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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Lasten Fressin tyontekijoiden taman hetkinen moti-
vaation taso ja siihen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi tyossa pyrittiin antamaan mahdollisia kehi-
tysehdotuksia, miten yritys voisi kehittaa tyontekijoiden motivointia tulevaisuudessa. Tyon
toimeksiantaja on Fysioline Fressi Oy, joka tarjoaa liikunta-ja hyvinvointipalveluja Suomessa.
Opinnaytetyon tarkoituksena oli antaa toimeksiantaja yritykselle kuva Lasten Fressin tyonteki-
joiden motivaation nykytilasta ja esittaa tarpeen mukaan kehitysehdotuksia.

Opinnaytetyon tietoperusta koostui motivaatiota ja sen teorioita kasittelevasta kirjallisuu-
desta. Keskeisimmat opinnaytetyssa lapi kaydyt aiheet olivat motivaatio, tyomotivaatio ja
motivaatioteoriat. Tutkimusosa toteutettiin laadullisella tutkimusmenetelmalla. Aineisto ke-
rattiin teemahaastattelemalla Lasten Fressin tyontekijoita. Haastatteluiden teema-alueet va-
littiin opinnaytetyon teoriaperustan pohjalta. Lasten Fressin tyontekijoita selvitettiin heidan
nykyista motivaation tilaa, jonka jalkeen kaikki aineisto litteroitiin ja teemoitettiin eli ai-
neisto ryhmiteltiin teema-alueittain. Teema-alueittain ryhmitellysta aineistosta lahdettiin te-
kemaan analyysia.

tyontekijat viihtyivat tyossa ja kokivat paljon onnistumisen tunteita, kuten saadessaan lapsen
jaamaan Lasten Fressiin. Parantamisen kohteita myos havaittiin. Parantamista kaipasivat esi-
merkiksi perehdytys ja viestinta. Motivaatiota kohottavia tekijoita olivat tyontekijoiden mah-
dollisuus vaikuttaa omiin tyovuoroihin ja hyva tyoilmapiiri seka tyon kokeminen merkityksel-
liseksi.

Opinnaytetyon tulosten pohjalta Fressin tulisi kehittaa perehdytysprosessia lisaa ja parantaa
tiedonkulkua esimiehilta tyontekijoille. Tyotilojen ergonomiaan voitaisiin viela edistaa ja jar-
jestaa saannollisia yhteisia kokouksia ja harrastetoimintaa. Lisaksi olisi hyva, etta yritys pys-
tyisi tarjoamaan koulutuksia tai etenemismahdollisuuksia uusille alueille yrityksen sisalla niita
toivoville tyontekijoille.

Asiasanat: motivaatio, tyomotivaatio, motivaatioteoriat, kuntosali.
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The focus of this thesis was to find out the current level of motivation and factors affecting
the motivation of the Lasten Fressi employees. In addition, it makes suggestions for how the
company could develop employee motivation in the future. The study is commissioned by Fys-
ioline Fressi Oy which provides sports and wellness services in Finland. The purpose of this
thesis was to give the commissioner company a good picture of the current state of motiva-
tion of the Lasten Fressi employees and to present development proposals if needed.

The theoretical framework of this thesis consists of literature on motivation and its theories.
The most relevant topics covered are motivation, work motivation and motivation theories.
The research was carried out using a qualitative research method. The material was collected
by theme interviews with Lasten Fressi employees. The theme areas for the interviews were
selected of the theoretical framework. Lasten Fressi employees were interviewed about their
current state of motivation. After the material was collected it was transcribed. The material
was then grouped by themes area and analyzed.

The results show that the overall motivation of the employees is good. The employees en-
joyed working and experienced accomplishments in work. The factors that motivated the em-
ployees were for example the ability to influence shifts, a good work place atmosphere and
meaningfulness of the work. The study also found things that needed improvement. For exam-
ple, orientation and communication needed further development.

Based on the results of this thesis Fressi should improve the induction process and the flow of
information from the supervisors to the employees. Workplace ergonomics also needed im-
provement. Also, the employees needed more meetings and activities together. It would be
good if the company would be able to provide training or advancement opportunities to the
new areas within the company for those who wish to do so.

Keywords: Motivation, Work Motivation, Motivation theories, Gym
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo tutkii liilkunta-ja hyvointikeskus Fressin Lasten Fressin tyontekijoiden mo-
tivaatiota. Motivaatio voidaan yleisella tasolla kuvata mielentilaksi, joka maarittaa, mita asi-
oita, milla vireydella ja kuinka kauan yksilo kulloinkin tekee. Tyomotivaatio voidaan viela tar-
kemmin maaritella vireystilaksi, joka aikaan saa tyohon suunnattua toimintaa ja maarittaa
sen muodon, suunnan, voimakkuuden ja keston. Tyomotivaatioon vaikuttavat niin sisaiset kuin
myos ulkoisetkin tekijat. (Hakonen & Nylander 2015, 136.)

Yksi yrityksen tarkeimmista voimavaroista ja kilpailukyvyn lisaajista ovat sen tyontekijat.
Tyontekijat nousevat etenkin tarkeaan asemaan tyossa, jossa suoraan vuorovaikutetaan yri-
tyksen asiakkaiden kanssa. Tyostaan motivoitunut ja innostunut henkilosto myos valittaa tata
innostusta yrityksen asiakkaille, joka johtaa parempaan asiakastyytyvaisyyteen. Lisaksi tyon-

tekijoiden tyon laatu on paranee ja he ovat paremmin sitoutuneita yritykseen.

Tyomotivaatioon vaikuttaa sisaisia tekijoita, jotka tulevat yksilosta itsestaan kuten hanen tar-
peista ja arvoista. Lisaksi siihen vaikuttaa monta ulkoista tekijaa, kuten tyon luonne, palkka

tai tyopaikan palkitsemisjarjestelmat. (Hakonen & Nylander 2015, 137.)

Motivaatiota voidaan hahmottaa helpommin erilaisten motivaatioteorioiden avulla. Motivaa-
tioteoriat jaetaan yleisesti sisalto-Ja prosessiteorioiksi. Sisaltoteorioista useimmiten kaytet-
tyja teorioita ovat Maslown tarvehierarkia ja Herzbergin tyytyvaisyys-ja tyytymattomyysteki-
jat. Prosessiteorioista yleisin on odotusarvoteoria. Motivaatioteorioita on monia, eika ole ole-
massa yhta oikeaa teoriaa. Motivaatiota kannattaakin tarkastella monen eri teorian kautta.
(Hakonen & Nylander 2015, 138-147.)

1.1 Tyon tausta ja tavoite

Olen itse tyoskennellyt Fressilla vuodesta 2015 alkaen erilasissa tehtavissa. Suurimmaksi
osaksi olen kuitenkin tehnyt toita Lasten Fressissa, jonka takia kiinnostuin tekemaan opinnay-
tetyoni myos Fressille. Keskusteltuani mahdollisesta opinnaytetyoni aiheesta esimieheni
kanssa paadymme siihen, etta on todella mielenkiintoista tutkia Lasten Fressin tyontekijoiden

motivaatiota.

Opinnaytetyoni aiheena on Lasten Fressin tyontekijoiden motivaatio kuntosali Fressissa.
Opinnaytetyon tutkimuksen kohteena on selvittaa, kuinka motivoituneita Lasten Fressin
tyontekijat ovat omasta tyostaan. Opinnaytetyon tarkoituksena on kerata tietoa Lasten

Fressin esimiehille taman hetken tilanteesta ja antaa ideoita, kuinka he voivat mahdollisesti



yritykseen olisivat parempia.

Toimeksiantaja yrityksessa motivaatiota on aiemmin tuettu esimerkiksi kehityskeskusteluiden
ja tyoilmapiiria nostattavien tapahtumien avulla. Lasten Fressin tyontekijoille jarjestetaan
noin kerran tai kaksi vuodessa kehityskeskusteluja esimiehen kanssa. Kehityskeskustelut ovat

aikaisemmin olleet vaihdellen ryhma tai henkilokohtaisia keskustelu tilanteita. Tietaakseni

1.2 Tutkimusongelma

Kuinka motivoituneita Lasten Fressin tyontekijat ovat omasta tyostaan? Mitka tekijat vaikutta-
yrityksessa edistaa? Opinnaytetyon tutkimuksen kohteena on siis Lasten Fressin tyontekijoiden
taman hetkinen motivaation taso ja siihen vaikuttavat tekijat. Lisaksi annan kehitysehdotuk-
sia sithen miten yritys voi kehittaa tyontekijoiden motivointia. Tutkimuksessa selvitetaan
aluksi tyontekijoiden nykyinen motivaatiotaso ja tekijat, jotka vaikuttavat tyontekijoiden mo-
tivaatioon tasoon. Motivaatioon vaikuttavia tekijoita tarkastelemalla voidaan myos saada lisa-
tietoa siita, kuinka yritys voisi motivoida tyontekijoitaan viela paremmin tulevaisuudessa. Mo-
tivoimalla yrityksen tyontekijoita voidaan esimerkiksi parantaa tyon mielekkyytta, tyoteho-

kuutta ja lisata tyohyvinvointia seka parantaa tyontekijoiden sitoutumista tyopaikkaansa.
1.3 Fysioline Fressi Oy

Toimeksiantajana opinnaytetyossa on Fysioline Fressi Oy. Fysioline Fressi osakeyhtioon kuulu-
vat Fressi ja Fressin yrityspalvelut, Pharma, Service, Liikunta ja Wrange, Terveys seka FAF-
koulutuspalvelut. Ensimmainen Fressi on avattu jo vuonna 1979. Ensimmainen Fressi-keskus
avattiin Tampereelle ja se oli suunnattu vain naisille. Nykyaan Fressi on avoin kaikille ja se

onkin toimialansa suurin kotimainen toimija. (Fressi 2019.)

Fressi kuntosaleja on Suomessa talla hetkella 28, joista 16 on taydenpalvelun liikunta- ja hy-
vinvointikeskuksia ja 12 kylmaa kuntosalia. Kylmasaleilla henkilokuntaa on paikalla harvoin ja
ne tarjoavat vain perus kuntosalipalvelun. (Fressi 2019.) Henkilokuntaa on yhteensa noin 670.

Liikevaihto oli vuonna 2016 noin 20 miljoonaa euroa (Kauppalehti 2018).

Fysioline Fressi Oy tarjoaa liikunta-ja hyvinvointipalveluja. Liikuntakeskusten asiakkaille an-
netaan myos mahdollisuus tuoda omat lapset hoitoon keskuksen Lasten Fressiin oman kuntoi-

lun ajaksi. Lasten Fresseja on kuudessatoista Fressin kuntosaleista.



Lasten Fressi tarjoaa Fressin asiakkaiden lapsille huolenpitoa ja aktiviteetteja vanhempien
kuntoilun ajaksi. Lasten Fressi myos jarjestaa erilaisia teemapaivia, tapahtumia ja liikunta-
tunteja. Erilaisiin teemapaiviin ja tapahtumiin voivat myos osallistua usein muutkin kuin Fres-

sin asiakkaiden lapset, mutta naille palvelu on maksullinen.

Lasten Fresseja on useissa Fressin liikuntakeskuksissa ja lahes jokaisella Lasten Fressilla on
oma vastaava esimies, joka huolehtii sen toiminnasta ja tyontekijoista seka tyontekijoiden
perehdyttamisesta. Lasten Fresseja l0ytyy monista keskuksista, mutta opinnaytetyossani kes-
kityn Iso Omenan Ja Espoonlahden liikuntakeskuksiin, joissa molemmissa tarjotaan Lasten
Fressi palvelua asiakkaille. Lasten Fressi on kaikenikaisille lapsille tarkoitettu leikkipaikka.
Lasten Fressissa lapsia on valvomassa yksi tai useampi hoitaja. Lasten Fressin kapasiteetti on
10 lasta yhta hoitajaa kohden. Hoitajien maara vaihtelee sen mukaan, kuinka suosittu kysei-
nen paiva on kuntoilijoilla. Hoitajien maaraan vaikuttaa myos keskuksen kavijamaara ja sen
koko. Ison Omenan ja Espoonlahden Lasten Fressissa on talla hetkella yhteensa noin 16 tyon-
tekijaa. Monet tyontekijat saattavat tyoskennella useamassa kuin yhdessa keskuksessa niin

luku ei ole aivan tarkka.

Fressin asiakkaat pystyvat helposti varaaman paikan Lasten Fressiin netin varausjarjestelman
tai asiakaspalvelun kautta. Asiakas pystyy tekemaan lapsen ennakko ilmoittautumisen Lasten
Fressiin jo viisi vuorokautta ennen Lasten Fressiin saapumista. Maximiaika, jonka lapsi saa
kerralla Lasten Fressissa viettaa, on 2 tuntia. Yleensa Lasten Fressi on auki maanantai-lauan-
tai aamuisin ja iltaisin, mutta aukioloajat vaihtelevat jonkin verran liikuntakeskuksen mu-

kaan.

2  Motivaatio

Motivaatio on toimintamme energialahde. Kun olemme motivoituneita kayttaytymisemme on
paamaarahakuista ja tarkoituksenmukaista. Kayttaytymiseen liittyy talléin myos

vapaaehtoisuus ja tahdonalaisuus. (Sinokki 2016, 60.)

Motivaatio lisaa tyoniloa ja silla on suuri merkitys tyon tulokseen ja laatuun. Lisaksi
motivaatio vaikuttaa tyopaikalla koko tyoyhteison ja yksittaisen tyontekijan hyvinvointiin
postitiivisesti. Kun tyontekija on motivoitunut tyoskentelee han myos innokkaasti.
Motivoitunut tyontekija haluaa tehda toita ja nauttii myos tyon tekemisesta. Ketaan ei voida
pakottaa tai maarata motivoitumaan, mutta sen syntymiseen tyopaikalla voidaan vaikuttaa.
Tyopaikalla voidaan tukea motivaation syntya tyontekijoissa monin tavoin. Tyopaikalla
voidaan esimerkiksi johtamisen kautta korostaa yksittaisen tyontekijan tekeman tyon
merkitysta suuremmassa kokonaisuudessa. Tyontekijoille on tarkeaa, etta heidan tekemallaan

tyolla on merkitysta, jotta sen tekeminen olisi motivoivaa. (Sinokki 2016, 11-13.)



Tyontekijan motivaatioon vaikuttavia tarkeita tekijoita ovat oman tyon merkityksen
tietamisen lisaksi tietoisuus omasta suoriutumisesta tyotehtavassa ja patevyyden tunne sen
tekemisessa seka mahdollisuus vaikuttaa oman tyon tekemisen tapoihin. Myos asenne ja
kokemus siita, etta on haluamallaan alalla vaikuttaa motivaatioon. Jos tyontekija kokee

olevansa vaaralla alalla voi motivaation loytyminen olla hankalaa. (Sinokki 2016, 13.)

Tyonteko synnyttaa motivaation lisaksi myos hyvinvointia, mika tukee motivaation syntya.
Hyvinvointia ja motivaatiota syntyy tyontekijassa, jos han kokee tyonsa merkittavaksi ja saa
palautetta tekemastaan tyosta saannollisesti. Myos kokemus siita, etta kuuluu tyoyhteisoon on
tarkeaa tyontekijalle. Lisaksi on tarkeaa, etta tyontekija kokee tulevansa arvostetuksi ja
oikeudenmukaisesti kohdelluksi tyopaikalla. Tyon on oltava myos mielekasta ja turvallista
tehda. (Sinokki 2016, 15.)

Motivaatio on yhteydessa moneen asiaan kuten tyotyytyvaisyyteen ja tyontekijan
hyvinvointiin. Motivaatiolla on vahva riippuvuussuhde tyotyytyvaisyyteen. Tyytyvainen ja
motivoitunut tyontekija on tehokas ja vahvemmin tyohonsa sitoutunut. Tyohonsa tyytyvainen

tyontekija yleensa pysyykin tyossaan pidempaan. (Rasila & Pitkonen 2010, 6.)

Tyontekijan hyvinvointiin yrityksen kannattaa panostaa, koska silla viestitaan valittamisesta,
joka jo sinallaan parantaa tyomotivaatiota ja hyvinvointia tyopaikalla. Hyvinvoivat ja
motivoituneet tyontekijat saavat paljon aikaan tyopaikalla. Lisaksi tyon laatu on parempaa.
On hyva muistaa, etta tyohyvinvointi ja tyomotivaatio korreloivat tuottavuuden ja tyon
laadun kanssa. (Sinokki 2016, 43.)

Yrityksen visio tulevaisuudesta selkeyttaa myos tyon merkitysta. Visiosta syntyva yhteinen
kuva tulevaisuudesta yrityksessa innostaa tyontekijoita kayttamaan energiaansa yritykseen.
Yhteinen visio myos luo ryhmahenkea yrityksessa. Yrityksessa esimiehen tehtavana on vision
selkeyttaminen ja tyontekijoiden kannustaminen. Esimies voi kannustaa tyontekijoitaan
esimerkiksi kehittamaan itseaan seka jotain yritykseen liittyvaa palvelua. Yrityksen
tyontekijat ovat oman tyonsa parhaita asiantuntijoita ja kehittajia. Menestyvissa yrityksissa
annetaankin tyontekijoiden itse ratkaista vastaantulevia ongelmia, mutta myos tuetaan ja
kannustetaan heita. (Sinokki 2016, 15.)

Motivaatiolla on monia maaritelmia, mutta yleensa se voidaan maaritella psyykkiseksi tilaksi,
joka ohjaa henkilon vireytta, aktiivisuutta ja ahkeruutta toimia omien tavoitteiden
saavuttamiseksi. Motivaation taso vaikuttaa siihen, kuinka sitkeasti toimintaa yllapidetaan.
Motivaation kokeminen vaihtelee yksiloittain. Asiat, jotka motivoivat toista, eivat valttamatta
ole motivoivia jollekin toiselle. Motivaatiota haetaan myos sosiaalisesta ja fyysisesta

ymparistosta. Tyontekija ei ole pakolla motivoitunut tyostaan, mutta voi olla todella
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motivoitunut tekemaan jotain sen ulkopuolella kuten esimerkiksi harrastustoiminnasta.
Motivaatio vaikuttaa myos toimintamme intensiteettiin, sitoutumiseen, paatoksiimme ja
tekemisemme laatuun. Motivaatio vaikuttaa muun muassa ammatinvalintaan kuin myos
kuntoiluun ja elintapoihimme. Motivaatio aktivoi meita toimimaan ja on toimintamme
energialahde. (Sinokki 2016, 60.)

Motivaatio voidaan ajatella laskukaavaksi; Motivaatio = innostuminen X onnistuminen.
Innostumisella tarkoitetaan tassa laskukaavassa kaikkia niita tekijoita, jotka innostavat
tyontekijaa tekemaan tyotaan. Innostukseen voi vaikuttaa esimerkiksi tyonteon tavoitteen
mielekkyys tai itse tyoskentely. Onnistumisella tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuutta
suorittaa aloitettu tyotehtava loppuun. Onnistuminen edellyttaa realistisesti asetettua
tavoitetta, riittavaa osaamista ja aikaa sen suorittamiseen. Lisaksi tyontekijalla pitaa olla
riittavasti resursseja. Nykyajan yrityksilta monesti puuttuvat juuri riittavat resurssit ja aika
tyon suorittamiseen. Aikataulut ovat monesti aivan liian tiukat ja osaavasta henkilokunnasta
saattaa olla puutetta. Motivaation laskukaava on kertolasku ja vastauksen ollessa nolla on
myos motivaatio nolla. Ei riita, etta tyontekijalla on vain innostusta suorittaa tehtava tai
onnistua siina. Pitaa olla molempia, jotta tyontekija pystyy motivoitumaan tyostaan. (Rasila &
Pitkonen 2010, 20-21.)

2.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon. Ulkoisen motivaation lahteina
toimivat palkkiot ja rangaistukset, kun taas sisaiseen motivaation lahteena kokemamme ilo ja
nautinto. (Rasila & Pitkonen 2010, 27-29.)

Ulkoinen motivaatio on reaktiivista eli se on uhkiin vastaamista ja onnistumisen kannalta tar-
keiden resurssien keraamista. Ulkoisessa motivaatiossa tekeminen nahdaan valineena tavoit-
teen saavuttamiseksi. Tallaista motivaatiota voidaan kutsua keppi-ja porkkanamotivaatioksi.
Tama sen takia, etta yksilon motivoimiseen tarvitaan joko kielteisia tai myonteisia kannusti-
mia (Martela & Jarenko 2014, 14.)

Ulkoisesti motivoituneena yksilo tyoskentelee, jotta han saa tekemastaan tyostaan korvauk-
sen tai muiden ymparilla olevien arvostuksen. Ulkoinen motivaatio, kuten palkankorotus voi
saada yksilon tekemaan tyotaan ahkerammin, mutta se ei lisaa tyoniloa ja intoa pitkaaikai-
sesti, vaan vaikutus on vain valiaikainen. Ulkoinen motivaatio on kuitenkin tarkeaa siksi, etta
niiden puuttuminen lisaa tyotyytymattomyytta ja vahentaa motivaatiota. Jos esimerkiksi
tyontekija kokee palkkansa riittamattomaksi han voi olla tyytymaton tyossaan. (Rasila & Pitko-
nen 2010, 27-29.)
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Ulkoinen motivaatio voidaan jakaa kahtia ulkoiseen ja sisaanotettuun kontrolliin. Ulkoisessa
kontrollissa tyoskentelemme, koska kontrolli tulee ulkoapain. Kaikenlaiset palkkiot ja rangais-
tukset toimivat ulkoisen kontrollin keinoina. Sisaanotettussa kontrollissa tyontekija pakottaa
itsensa tekemaan asioita, joita ei haluaisi tehda. Tyontekija saattaa esimerkiksi tehda nain
valttaakseen syyllisyytta tai hapeaa. Tama ulkoisen motivaation muoto, jossa yksilo itse kont-
rolloi itsedaan, on naista ulkoisen motivaation muodoista yleisin. (Martela & Jarenko 2016, 32-
33))

Sisainen motivaatio on proaktiivista, koska siina yksilo itse hakeutuu tekemaan hanta innosta-
via asioita. Tehtavan tekeminen innostaa yksiloa ilman lupausta palkkiosta tai pelkoa rangais-
tuksesta. Sisaisessa motivaatiossa yksilo haluaa tehda sisaisesti motivoituja asioita, joten te-
keminen ei ole hanelle ”"pakkopullaa” vaan energiaa virtaa tekemiseen luontaisesti. Kun yksilo
on sisaisesti motivoitunut, niin tehty tyo ei kuormita hanta yhta paljon kuin ulkoisesti moti-

voitunut tyon tekeminen kuorimittaisi. (Martela & Jarenko 2014, 14.)

Sisaisesti motivoitunut yksilo motivoituu itse toiminnasta ja sen kohteena olevasta asiasta. Si-
sainen motivaatio lahtee yksilosta itsestaan. Ulkoisessa motivaatiossa motivaatio syntyy ulko-
puolelta tulevista vaikutteista, kuten esimerkiksi palkasta. Tyon tekemisesta syntyva onnistu-
misen ja mielihyvan kokemus toimii palkkiona tehdysta tyosta. Sisainen motivaatio yksilossa
kasvattaa itse itseaan. Sisaista motivaatioita lisaavat esimerkiksi mielenkiintoinen tyon si-
salto, onnistumisen tunteet, vastuu, kehittymisen mahdollisuus tyossa ja tyon haasteet. (Ra-
sila & Pitkonen 2010, 27-29.)

Sisainen motivaatio voidaan myos jakaa edelleen sisasyntyiseen ja sisdistettyyn motivaatioon.
Sisasyntyinen motivaatio on sita, etta tyoskentely itsessaan on nautinnollista. Sisaistetyssa
motivaatiossa taas tietty tyoskentely tuntuu arvokkaalta, koska se yhdistyy itselle tarkeisiin
paamaariin ja arvoihin. Sisasyntyinen motivaatio on naista kahdesta sisaisen motivaation muo-
doista vahvempi, mutta myos hailyvampi. Taman takia on tarkeaa pitkalla aikavalilla, etta si-
saistetty motivaatio on vahva. TyOpaikalla paamaarat ja toimintatavat ovat yleensa valmiiksi
paatettyja, jolloin sisaistetyn motivaation kasite laajentaa mahdollisuuksia tukea ja ohjata

tyontekijan innostusta paamaaran saavuttamiseksi. (Martela & Jarenko 2014, 14.)

Jos tavoitellaan sisaista motivaatiota, on tarkeaa kokea hetkia, jotka ovat sisasyntyisesti in-
nostavia. On myos pidettava huolta, etta tehtava, jota tyontekija suorittaa kokonaisuudessa
kytkeytyy hanen paamaariinsa. Tama silti, vaikka paamaara olisi yrityksen maarittama, voi
synnyttaa sisaistettya motivaatiota, jos tyontekija kokee maaritetyt paamaarat arvokkaiksi ja

tekemisen arvoisiksi. (Rasila & Pitkonen 2016, 34.)
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Edward Desin kehitti sisaista motivaatiota kasittelevan itseohjautuvuusteorian, jonka mukaan
yksiloita yhdistaa kolme perustarvetta (Mayor & Risku 2015, 28). Sisaisen motivaation kolme
perustekijaa ovat kyvykkyys, autonomia ja yhteisollisyys. Nama kolme tekijaa ovat myos tar-
keita yksilon hyvinvoinnille ja henkiselle kasvulle. (Martela & Jarenko 2014, 28.) Naiden kol-
men tekijan on todettu selittavan suuren osan kokemastamme pitkaaikaisesta hyvinvoinnista.
Naita kolmea tarvetta kutsutaan nimella itseohjautuvuusteoria, joka mukaan nama kolme tar-
vetta ovat tyontekijan hyvinvoinnin perusta. Nama kolme tarvetta luovat hyvinvointia, sisaista
motivaatiota ja merkityksellisyytta tyopaikalla. Tyontekijoiden tyotulos paranee naiden kol-
men tarpeen toteutuessa.(Frank Martela 2014.) Kun nama tarpeet ovat tyontekijoilla tyydy-
tetty, niin he ovat sitoutuneita ja tehokkaita seka tyytyvaisia tyohonsa. He ovat sitoutuneita
yritykseen, jolloin heilla on pienempi todennakoisyys tyopaikan vaihtoon. Taman lisaksi tyon-

tekijat olivat energisia ja hyvinvoivia tyopaikalla. (Martela & Jarenko 2014, 28.)

Sisaisen motivaation kolme perustekijaa ovat siis kyvykkyys, autonomia ja yhteisollisyys. Ne
tunnetaan myos nimilla vapaus, virtaus ja vastuu. Autonomialla tarkoitetaan yksilon koke-
musta siita, etta han on vapaa paattamaan itse tekemisestaan. Autonomialla tarkoitetaan
omaehtoisuutta. Edellytyksena omaehtoisuudelle on valinnan-ja toiminnanvapaus. Omaehtoi-
sessa toiminnassa motivaatio lahtee yksilosta itsestaan ja han kokee tekemisen omakseen.
Omaehtoisessa tekemisessa yksilo voi pitaa tekemisesta itsestaan tai pitaa sen avulla saavu-
tettuja paamaaria tarkeina. Autonomia on tarkeaa motivaation kannalta, koska yksilon on to-
della vaikea motivoitua asiasta, jota on pakotettu tekemaan (Martela & Jarenko 2014, 28-29).
Tyontekijoilla pitaa olla jonkin verran paatantavaltaa tyohonsa, jotta se olisi motivoivaa.
Tyontekijan olisi hyva pystya vaikuttamaan siihen, miten tyotehtavan suorittaa ja itse tyoteh-
tavan. Ei siis riita, etta tyontekija saapuu tyopaikalle ja tekee annetun tyotehtavan. (Helsin-
gin Sanomat 2017.) Esimiehen voi kuitenkin vaikea lisata autonomiaa tyopaikalla, mutta han
voi helposti tuhota sen kokonaan kontrolloimalla liikaa tyontekijoita. (Martela & Jarenko
2014, 29.)

Kyvykkyys tarkoittaa yksilon kokemusta siita, etta han osaa asiansa ja saa asioita myos teh-
dyksi. Kyvykkaaksi itsensa kokeva tyontekija uskoo, etta pystyy tekemaan tyonsa hyvin. Tyon-
tekijat pitavat ja motivoituvat sellaisesta tyosta, jossa myos parjaavat. (Martela & Jarenko
2014, 29.)

Kyvykkyyden vastakohta on kokemus siita, etta tyo ei etene. Talloin tyontekija kokee, ettei
saa mitaan aikaiseksi, ja ettei ole tarpeeksi osaava suorittamaan tyotehtavaa loppuun. Tama
turhauttaa tyontekijan nopeasti toisaalta oppimisen ja kehittymisen kokemus on tarkea osa
kyvykkyytta. Talloin tyontekija kokee kasvattavansa omaa osaamistaan ja kokee kehittyvansa
eteenpain. Pienikin kehityksen ja oppimisen kokemus riittaa kumoamaan turhautumisen tun-
teen tyossa. (Martela & Jarenko 2016, 59.)
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Jos halutaan auttaa vahvistamaan tyontekijoiden kyvykkyytta, on hyva poistaa kaikki hairiote-
jota sopivan haastavia tyotehtavia, jolloin tyontekijat voivat kehittaa itseaan, ja eivatka tyl-
sisty. Positiivisen palautteen antaminen tyontekijan onnistuessa vahvistaa tyontekijan koke-
musta omasta kyvykkyydestaan. (Martela & Jarenko 2016, 59-60.) Positiivinen palaute myos
korostaa tyontekijan roolia hyvan suorituksen saavuttajana ja saa tyontekijan kokemaan

enemman autonomiaa(Salmela-Aro & Nurmi 2017, 60).

Yhteisollisyydella tarkoitetaan yksilon tarvetta olla yhteydessa muihin ihmisiin. Yksilon onkin
parhaimmillaan, kun kokee olevansa osa kannustavaa ja turvallista yhteisoa. Yksilon motivaa-
tio on vahvasti kytkoksissa ymparilla oleviin ihmisiin. Tyoyhteisd on hyva, jos tyontekijat ko-
kevat, etta heista valitetaan. Tama on tarkeaa myos sisaisen motivaation synnyn kannalta.
Tyoyhteiso nousee tarkeaksi asiaksi, kun koemme haasteita ja vastoinkaymisia. Talléin muut
tyontekijat ymparillamme tukevat vastoinkaymisia kokenutta tyontekijaa jaksamaan. (Martela
& Jarenko 2014, 30-31.)

Jos nama kolme sisaisen motivaation perustarvetta ei ole tyydytettyja, seuraa todennakoisesti
tyopaikalla turhautumista, valinpitamattomyytta ja pahoinvointia. Kun kaikki perustekijat on
tyydytetty, seurauksena on hyvinvoiva ja motivoitunut tyoyhteiso. (Martela & Jarenko 2014,
31.)

Sisainen motivaatio on siis tarkeaa tyopaikalla, koska tyontekija on tuottavampi ja hanen te-
hokkuutensa on kestavampaa. Sisaisesti motivoituneet tyontekijat nakevat tyotehtavansa laa-
jemmin ja oppivat nopeammin ja syvemmin kuin ulkoisesti motivoituneet tyontekijat. Lisaksi
sisainen motivaatio on hyvaksi tyontekijalle. Tyontekijalla, joka on sisaisesti motivoitunut, on
vahemman sairauspoissaoloja ja pienempi todennakoisyys vaihtaa tyopaikkaansa kuin ulkoi-

sesti motivoituneella tyontekijalla. (Martela & Jarenko 2016, 42.)

Sisaisesti motivoituneet tyontekijat suoriutuvat paremmin kuin ulkoisesti motivoituneet
tyossa, joka vaatii tiimityota, luovuutta tai ongelmanratkaisua. Sisainen motivaatio on erityi-
sesti tarkeaa tyossa, jossa vaaditaan luovuutta, koska jos tyo on ”pakkopullaa” tekee tyonte-

kija vain sen, mika on aivan pakollista. (FrankMartela 2012)

Kukaan ei ole tyossaan yleensa vain sisaisesti tai ulkoisesti motivoitunut vaan kokee molempia
motivaation muotoja. Tosin toinen naista on usein hallitsevampi motivaation muoto. On kui-
tenkin tarkeaa yrittaa tyopaikalla vahvistaa enemman sisaista motivoitumisen muotoa. (Mar-
tela & Jarenko 2014, 15.)
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2.1.1 Sisaiseen motivaatioon vaikuttavia tekijoita

Tyontekija voi siis motivoitua tyopaikalla kahdella eri tavalla. Ulkoisessa motivaatiossa tyon
tekeminen on suoritus, joka tehdaan palkinnon tai rangaistuksen takia. Sisaisessa
motivaatiossa itse tyontekeminen on palkinto. Tyontekija on motivoitunut tekemaan tyota
riippumatta siita, liittyyko tyon tekoon palkintoa tai rangaistusta. Tyontekijat eivat ole vain
ulkoisesti tai sisaisesti motivoitunut, vaan he kokevat molempia toita tehdessaan. Sisainen ja
ulkoinen motivaatio eivat siis ole toisiaan poissulkevia asioita. Tosin sisainen motivaatio on
pitkalla aikavalilla parempi ja kestavampi motivaation muoto kuin ulkoinen motivaatio.
Taman takia on tarkeaa yrittaa tyopaikalla tukea ja vahvistaa sisaista motivaatiota. (Martela
& Jarenko 2016, 34-35.)

Monissa yrityksissa saatetaan kokonaan unohtaa sisaisen motivaation olemassaolo ja
tyontekijoita yritetaan motivoida vain tarjoamalla palkintoja ja kontrolloimalla tyontekijoita.
Talloin kay monesti niin, etta liika kontrollointi aiheuttaa sen, etta tyontekijat tekevat vain
pakolliset asiat toissa. Luovuus ja innostus vahentyvat, kun tyontekijat pelkaavat

epaonnistumisista seuraavia rangaistuksia. (Martela & Jarenko 2016, 34-35.)

Tyopaikalla voidaan ohjeistaa ja tukea tyontekijaa motivoitumaan sisaisesti. Tarkeaa sisaisen
motivaation synnyssa tyopaikalla on se, millaisen ympariston se antaa luovuuteen ja itsensa
kehittamiseen. Tama tarkoittaa sita, etta annetaan lisaa aikaa ja mahdollisuuksia kehittaa it-
seaan tyopaikalla. Tarkeaa on myos se, etta esimies ymmartaa sisaisen motivaation tarkey-
den. Esimiehen esimerkki on motivoitumisen kannalta todella merkittavaa tyopaikalla. Lisaksi
kija loytaa omat vahvuutensa ja tuntee oman mukavuusalueensa, on hanen helpompi motivoi-

tua.(Talouselama 2012.)

Sisaisesti motivoituneet tyontekijat panostavat enemman energiaa tyohonsa, nakevat
tyotehtavat laajemmin, oppivat nopeammin ja syvemmin seka ovat luovampia ja
innovatiivisempia kuin ulkoisesti motivoituneet tyontekijat. Lisaksi he tyoskentelevat
sinnikkaammin ja palvelevat asiakkaita paremmin. Sisaisesti motivoituneet tyontekijat voivat
myos paremmin ja nain ollen heilla on vahemman sairauspoissaoloja. Sisaisesti motivoituneet
tyontekijat kayttavat vahemman energiaa toidensa tekoon, koska he nauttivat tdiden teosta.
Tyontekijan tyon tuotos on myos parempi, koska tyon tekeminen ei kuluta tyontekijaa niin

paljon, kuin ulkoisesti motivoitunutta tyontekijaa. (Martela & Jarenko 2016, 42.)

Sisaisesti motivoituneet tyontekijat nakevat tyotehtavansa laajemmin, koska ovat
aloitteellisempia ja proaktiivisempia omassa tyossaan. Ulkoisesti motivoitunut tyontekija

tekee vain sen, mita vaaditaan, mutta sisaisesti motivoitunut tyontekija ei jaa odottamaan,
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tyontekijat myos usein tekevat sellaisia tyotehtavia, jotka eivat varsinaisesti kuulu heille, jos
he tuntevat ne tarkeiksi tyotehtavan kokonaisuudelle. Sisaisesti motivoituneet tyontekijat
oppivat nopeasti ja laajasti. Tama sen takia, etta sisaisesti motivoituneet tyontekijat ovat
halukkaita kehittamaan itseaan ja oppimaan uutta, jotta voivat tehda tyonsa paremmin.
Sisaisesti motivoituneet tyontekijat ovat luovia ja tuottavat myos enemman innovaatioita,
koska he ovat monesti hyvinvoivia ja kokevat enemman myonteisia tunteita. Tyontekijat ovat
luovampia, koska luovuus ja mielenjoustavuus syntyvat monesti myonteisista tunteista kuten
innostuksesta omaa tyota kohtaan. Tyontekijat ovat myos talloin vastaanottavaisempia uusille
ideoille ja nakokulmille. Lisaksi he eivat pelkaa epaonnistumisista seuraavaa rangaistuista
kuten monesti ulkoisesti motivoituneet tyontekijat pelkaavat. (Martela & Jarenko 2016, 43-
44.)

Sisaisesti motivoituneet tyontekijat tyoskentelevat usein sinnikkaana toidensa parissa. Tama
sen takia, etta sisaisesti motivoitunut tyontekija jaksaa innostuksensa takia pidempaan kuin
ulkoisesti motivoitunut. Kun tyontekija on ulkoisesti motivoitunut, on tyonteko hanelle usein
raskasta ja joutuu han kuluttamaan energiaansa myos siihen, etta huomio pysyy oikeassa
asiassa. Sisaisesti motivoituneita tyontekijoita tyotehtavat vetavat puoleensa ja energian
kulutus on vahaista. Talloin myos on enemman energiaa tehda seuraava tyotehtava. Sisaisesti
motivoituneet tyontekijat palvelevat asiakkaita paremmin, koska he ovat innostuneita omasta
tyostaan ja se nakyy usein myos asiakkaille. Tyontekijat kokevat toissa myos enemman jo
aiemmin mainittuja positiivisia tunteita ja siita seuraa, etta he ovat usein myos
ystavallisempia asiakkaille. Tyontekijoiden innostus ja positiivisuus nakyy ja tarttuu
asiakkaisiin. Tama lisaa myos asiakkaiden asiakasuskollisuutta yritykselle, koska he tuntevat
itsensa tarkeiksi asiakkaiksi ja heilla on tunne, etta heista myos oikeasti valitetaan
yrityksessa. (Martela & Jarenko 2016, 45-46.)

Sisaisesti motivoituneet tyontekijat ovat paremmin sitoutuneet tyopaikkaansa ja vaihtavatkin
tyopaikkaa harvemmin, koska voivat he nauttivat tyostaan ja voivat hyvin seka viihtyvat
tyopaikallaan. Sitoutuneet tyontekijat ovat tarkeita yritykselle, koska uuden tyontekijan
etsiminen vie aina aikaa ja rahaa. Uuden tyontekijan rekrytointi ja perehdyttaminen on pitka
prosessi ja lisaksi kestaa ennen kuin uuden tyontekijan tyotulos vastaa menetettya
tyontekijaa. Lisaksi melkein aina kun hyva tyontekija lahtee, niin tyoyhteison ryhmahenki
karsii seka menetetaan paljon hiljaista tietoa. Yritykset, jotka pitavat kiinni hyvista ja
osaavista tyontekijoistaan, myos menestyvat paremmin pitkalla aikavalilla. Lopuksi viela
sisaisesti motivoituneilla tyontekijoilla on vahemman sairauspoissaoloja, koska he viihtyvat
paremmin tyodssaan ja he myos ovat myos innostuneita omasta tyostaan. Sisaisesti
motivoituneet tyontekijat ovat monesti positiivisia ja onnellisia ja he kokevat vahemman
ahdistusta. Nain he myos itse tuottavat hyvinvointia tyopaikalla. Tyostaan sisaisesti

motivoituneet ja innostuneet tyontekijat ovat myos tyopaivan jalkeen energisia, koska tyo ei
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kuormita heita niin paljon, kuin ulkoisesti motivoituneita tyontekijoita. (Martela & Jarenko
2016, 47-49.)

Esteita sisaisenmotivaation synnylle on kahdenlaisia. Ensimmaiset syyt liittyvat ulkoisiin moti-
sisaisenmotivaation syntyyn voidaankin pitaa omaa onnen tavoittelua ja yksilokeskeisyytta.
Onnea saatetaan esimerkiksi lahtea hakemaan ulkoisista motivaatiotekijoista.(Helsingin Sano-
mat 2016.) Yritysten on hyva aina myos muistaa, etta sisaisesti motivoituneet tyontekijat
tekevat parempaa tyotulosta ja ovat tuottavia. Toki yrityksen sisaista motivaatiota tukeva
kulttuuri myos tuo naita tyontekijoita heille. Alansa parhaat tyontekijat valitsevat
tyopaikkansa eri asioiden perusteella. Heille on palkan lisaksi yrityksen kulttuuri on myos
tarkea tekija valintaa mietittaessa. Kun yritys luo itselleen hyvan tyokulttuurin, tulee
yrityksesta myos haluttu tyonantaja, jolloin he saavat parhaat ammattilaiset yritykseensa
toihin. (Martela & Jarenko 2016, 50-51.)

2.1.2 Ulkoiseen motivaatioon vaikuttavia tekijoita

Liikkeellepaneva voima ei liity ulkoisessa motivaatiossa tekemiseen itsessaan, vaan vaikutin
on valineellinen (Yle 2014).Ulkoisessa motivaatiossa tyontekija motivoituu tekemaan tyota
vain muiden ihmisten tai tilanteen asettamisen edellytysten takia. Han voi myos tehda tyota
saadakseen palkkion tai valttaakseen rangaistusta. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 56.) Ulkoinen
motivaatio tekija voi olla esimerkiksi rahallinen korvaus tai rangaistus. Rangaistus voi olla
esimiehen antama kriittinen palaute tai asiakas tyytymattomyys. (Sinokki 2016, 225.) Ulkoiset
motivaatioon vaikuttavat tekijat tulevat yksilon ulkopuolelta. Naita tekijoita voi valittaa

esimerkiksi organisaatio palkan valityksella. (Sinokki 2016, 98.)

Ulkoiset motivaatioon vaikuttavat tekijat kasvattavat motivaatiota ulkoapain. Naita ovat
esimerkiksi erilaiset viralliset ja epaviralliset palkkiot seka kannusteet. Ulkoisten
motivaatiotekijoiden ei tarvitse olla aina aineellisia vaan myos kiitos ja tunnustus ovat
ulkoisia motivaatiotekijoita. Ulkoiset motivaatiotekijat ovat sellaisia, etta tyoyhteison on
pidettava niita selkeina ja reiluina, jos nain ei ole vaikutus on painvastainen. (Carlsson &
Forssell 2017, 170-171.) Ulkoisessa motivaatiossa kaikki tavoitteet ja toiminnot eivat ole
tyontekijalle merkityksellisia, vaikka ne olisivat hanen valitsemiaan. Tyontekija saattaa valita
tavoitteensa ulkoisen tai sosiaalisen paineen vaikutuksesta. Talloin han jattaa huomioimatta
omat arvonsa ja kiinnostuksen kohteensa. Nain sattuu esimerkiksi silloin, kun tyotekija tekee
tyota vain saadakseen palkan. Silloin kun tavoitteeseen pyritaan muiden ihmisten tai
tilanteen vaatimusten takia, jonkin ulkoisen palkkion takia tai syyllisyyden valttamiseksi,

kyseessa on ulkoinen motivaatio. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 55.)
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Ulkoisia motivaatio tekijoita ovat esimerkiksi selviytyminen, resurssien turvaaminen, raha ja
maine. Nama ovat kaikki asioita, joissa yksilo reagoi ulkoa tuleviin vaatimuksiin. Tekeminen
itsessaan ei talloin ole palkitsevaa, mutta siita seuraa palkinto. Ulkoiset motivaatio tekijat
voivat sisaistya ajan kuluessa. Motivaatio kasiteltaessa on hyva tehda jako sisaiseen ja
ulkoiseen motivaatioon, mutta myos muistaa etta ero niiden vailla on hailyva. (Martela 2015,
64-66.)

2.2 Motivaatioteoriat

Motivaatioteorioilla on pyritty selvittamaan erilaisia asioita, jotka vaikuttavat yksilon moti-
vaatioon (Sinokki 2016, 80). Motivaatioteorioita on monia. Ei ole olemassa yhta oikeaa teo-
riaa. Motivaatiota onkin hyva tarkastella monen eri teorian nakokulmasta. Nain pystytaan saa-
maan laajin kasitys motivaatiosta ja siihen vaikuttavista tekijoista. (Hakonen & Nylander
2015, 136.)

Motivaatioteoriat voidaan jakaa karkeasti kahtia sen mukaan, mita kysymysta tarkastellaan.
Tarkastellaanko kysymysta ”"Mika motivoi?” vai kysymysta ”Milloin motivoidun?”. Jos tarkaste-
lemme kysymysta ”Mika motivoi?” tarkastellaan motivaatiota sisaltoteorian kautta. Sisaltoteo-
riassa tarkastellaan tarpeiden vaikutusta motivaatioon. Jos taas tarkastellaan kysymysta ”Mil-
loin motivoidun?” tarkastellaan motivaatiota prosessiteorian kautta. Prosessiteoriassa keskity-
Motivaatioteoriat voidaan siis jakaa kahtia sisalto-ja prosessiteorioiksi. Aivan kuten on ole-
massa monia erilaisia motivaatioteorioita, on myos monia tapoja luokitella niita. Nain ollen
jako sisalto-ja prosessiteorioihin ei ole aivan niin yksiselitteista. Kaikille motivaatioteorioille

ei valttamatta loydy edes paikkaa eri luokitteluissa. (Hakonen & Nylander 2015, 138.)

2.2.1 Sisaltoteoriat

Sisaltoteorioissa ollaan kiinnostuneita toimintaa liikkeelle panevista tekijoista, kuten esimer-
kiksi tarpeista. Sisaltoteoriat tunnetaankin myos nimella tarveteoriat. Sisaltoteorioilla etsi-
taan vastausta siihen, mika yksiloita motivoi. (Hakonen & Nylander 2015, 140.) Yksi tunne-

tuimmista sisaltoteorioista on Maslowin tarvehierarkia.

Tarvehierarkian on kehittanyt Abraham Maslow vuonna 1943. Maslowin teoria on varmasti yksi
tunnetuimmista motivaatioteorioista, joita on kehitetty. (Mayor & Risku, 2015 27-28) Maslo-
win tarvehierarkian mukaan yksilon toimintaa ohjaa hierarkkisessa jarjestyksessa viisi tar-
vetta. Nama viisi tarvetta ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, yhteenkuuluvuu-
den tarpeet, rakkauden tarpeet ja arvostuksen tarpeet seka itsensa toteuttamisen tarpeet.
(Hakonen ja Nylan-der 2015, 141-142.) Maslowin tarvehierarkia painottaa perusasioiden tar-

keytta, vuorovaikutuksen toimivuutta ja arvostuksen tunnetta. (Hyppanen 2013. 141-142.)
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Tarpeet kuvataan pyramidiksi, jonka huipulla on itsensa toteuttaminen ja alimmaisena fysio-
logiset tarpeet. Fysiologiset tarpeet kuten nalka ja jano ovat alimmaisina, koska aina tarvi-
taan tietty perusturvallisuus(Valpola 2002, 104.105). Maslowin tarvehierarkiassa yksilon perus-
tarpeiden pitaa olla tyydytettyja ennen kuin voidaan tavoitella korkeammalla hierarkiassa

olevia asioita. (Hakonen ja Nylander 2015, 141-142.)

toteuttamisen
tarpeet

Arvostus

Yhteenkuuluvuus

Turvallisuudentunne

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1. Maslown tarvehierarkia(Hakonen & Nylander 2015, 142.)

Kuviossa 1 on Maslowin tarvehierarkia pyramidina. Maslowin tarvehierarkiassa motivaatio syn-
tyy vasta hierarkian huipulla, kun kaikki pyramidin muut tarpeet on tyydytetty (Sinokki 2016,
74). Tarkasteltaessa Maslowin tarpeita motivaation nakokulmasta on alimmalla tasolla tauot
ja tyoterveyshuolto. Toisella tasolla ergonomia, palkka ja tyoturvallisuus. Kolmannella ta-
solla on yhteenkuuluvuuden tunne, tiimityo, hyva esimies-alaissuhde. Neljannella tasolla on
palkitseminen, kehityskeskustelut, tavoitteet ja palaute. Ylimmalla tasolla on sitoutuminen
tyopaikkaan, tyon ilo ja ura kehitys. Tietyn tason tarpeiden tyydytys on edellytys, jotta voi-
daan siirtya seuraavalle tasolle hierarkiassa. (Hyppanen 2013. 141-142.) Maslow ei ollut tar-
koittanut motivaatioteoriaansa aivan nain jaykaksi hierarkkiseksi malliksi. Han ei uskonut,

etta tarvehierarkia toteutuisi kaikissa yksiloissa samalla tavalla. (Mayor & Risku, 2015 27-28.)
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2.2.2 Prosessiteoriat

Prosessiteorioissa tarkastellaan yksilon valintoja, jotka tehdaan tiedon ja yksilon omien miel-
tymysten pohjalta (Hakonen & Nylander 2015, 143). Prosessiteoriat tunnetaan myos nimella
kognitiiviset teoriat, koska ne selittavat yksilon tietoon pohjautuvaa ajatus-ja arviointiproses-
sia. Ne kuvailevat yksilollisia eroja tulkita ja havaita ulkoisia ja sisaisia tekijoita seka yksiloi-
den reagointia niihin. (Sinokki 2016, 75.)

Tavoitteen asettamisenteorian nakemyksen mukaan tavoitteet ja aikomukset maarittavat yk-
silon toimintaa. Tavoitteet ovat teoriassa asioita, joita yksilo pyrkii tekemaan. Tyoelaman esi-
merkkina taman kaltainen tavoite voisi olla aikataulussa pysyminen. Teorian mukaan yksilon
suoriutuminen ja motivaatio ovat korkeimmillaan, kun tavoitteet ovat haastavia, tarkkoja ja

hyvaksyttyja seka niissa edistymisesta saa palautetta. (Hakonen & Nylander 2015, 145.)

Odotusarvoteorian mukaan yksilo motivoituu tehtavasta silloin, kun kokee pystyvansa suorit-
tamaan pyydetyn tehtavan, uskoo saavansa tehtavan suorituksesta palkan ja pitaa tata palk-
kaa hyvana(Hakonen & Nylander 2015, 144.).

Itsemaaraytymisn teorian mukaan yksilo haluaa kokea olevansa sisaisesti motivoitunut. Tama
tarkoittaa sita, etta yksilo haluaa toimia omista lahtokohdistaan, jolloin yksilon toimintaa oh-
jaisi tarve autonomiaan ensisijaisesti, tarpeet kompetenssin tunteeseen ja yhteenkuuluvuu-
teen. (Sinokki 2016, 76.) Itsemaaraytymis teoriassa yksilolla on siis biologisten tarpeiden li-
saksi tarve olla autonominen, toimia vapaaehtoisesti, kokea olevansa tarpeeksi kompetenssi
seka tarve kuulua johonkin. Teorian mukaan kaikki nama tarpeet on oltava tyydytettyja, jotta
yksilo kokee psyykkista hyvinvointia. (Hakonen ja Nylander 2015, 149.) Itsemaaraytymis teoria
onkin valaissut ulkoisten palkkioiden ja kontrollin merkitysta sisaisen ja ulkoisen motivaation
kehittymiselle yksilolla (Sinokki 2016, 77).

3 Tyomotivaatio

Tyomotivaatio on tila, joka luo, suuntaa ja yllapitaa tyontekijan toimintaa tyopaikalla. Eri
tyontekijat motivoituvat eri asioista. Joku voi motivoitua tyon sisallosta ja sen haasteista, toi-
nen taas siita saadusta rahallisesta korvauksesta. Tyomotivaatio on tarkeaa tyopaikalla, kun
yrityksen tyontekija on motivoitunut, niin han yrittaa muita enemman, sitoutuu myos vahvasti
tyohonsa ja tyoyhteisoon seka keskittyy ja suoriutuu tehtavaista paremmin. Tyomotivaatio
vaikuttaa tyon tuottavuuteen ja laatuun seka tyontekijoiden hyvinvointiin. Motivaatio on ti-
lanteen ja tyontekijan vuorovaikutusta. Tahan vaikuttavat tyontekijan henkilokohtaisten tar-
peiden lisaksi monia muita asioita, kuten tyon riittava haasteellisuus, palkka, tavoitteet ja

tuntemus siita, etta on osa tarkeampaa kokonaisuutta. (Sinokki 2016, 80-81.)
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Motivaation syntymiseksi tyota kohtaan, pitaa tyon olla tarpeeksi haastavaa ja tarkoituksen-
mukaista. Tyontekijalla pitaa olla riittavat taidot ja osaaminen tyon tekemiseen. Myos tyosta
saatavien palkkioiden pitaa olla saavutettavissa ja itse tyon tavoitteiden hyvaksyttavia. Tyon-
tekijan on hyva myos kokea olevansa tarkea osa suurempaa kokonaisuutta yrityksessa. (Si-
nokki 2016, 88.)

Palkalla on merkitysta tyomotivaatioon. Palkan merkitys tyomotivaatioon riippuu monista te-
kijoista. Suuri palkka motivoi tyontekijaa, joka arvostaa rahaa ja haluaa nahda vaivaa sen
saamiseksi. Palkalla ja tyosuorituksella tulisi olla selkea yhteys. Tama tarkoittaa sita, etta
tyontekijan suorituksen parantuessa myos palkan tulisi kasvaa. Tyontekijan olisi hyva myos
itse pystya vaikuttamaan suoritukseensa, jotta se olisi hanelle motivoivaa. (Sinokki 2016, 89.)
On hyva huomioida kumminkin, etta vaikka yrityksella olisi rajattomat resurssit kaytossaan,
niin olisi vaikea maaritella, mika on ihanteellinen palkka motivoimaan tyontekijoita. Voidaan
ajatella, etta kun palkkaa korotetaan myos tulokset ja motivaatio paranevat tyopaikalla. Nain
ei kuitenkaan aina tapahdu. Saadun rahallisen korvauksen, motivaation ja suorituksen valinen
yhteys on paljon monimutkaisempi. Itse asiassa tutkimukset viittaavat siihen, etta vaikka an-
taisimme tyontekijoiden itse paattaa siita, kuinka paljon he ansaitsevat, niin he eivat toden-
nakoisesti nauttisi tyostaan sen enempaa. Pelkka hyva palkka ei siis riita hyvaan motivaation

tasoon tyopaikalla. Palkka on kuitenkin tarkea osa sita. (Harvard Business Review 2013.)

Myos kokemus oman tyon merkityksellisyydesta suuremmassa kokonaisuudessa on tarkeaa tyo-
motivaation synnyn kannalta. Varsinkin tulevaisuudessa yha useammat tyontekijat ovat sitou-
tuneita ja motivoituvat tyostaan, jos kokevat sen merkitykselliseksi. Tyon merkityksellisyyden
tunne saattaa olla monille jo nykyaan ja tulevaisuudessa jopa rahaa tarkeampi tekija moti-

vaation synnyssa. (Kauppalehti 2016.)

antaa selkeaa palautetta heidan suoriutumisestaan. Varsinkin myonteinen ja rakentava pa-
laute koetaan monesti tarkeana tyopaikalla. Taman vuoksi yksilo- tai ryhmakehityskeskustelut
Kehityskeskusteluissa on hyva kayda lapi tyossa viihtyminen, kehitystarpeet, tulevaisuuden-
suunnitelmat ja henkilokohtaiset tarpeet. Kehityskeskustelu on varmistus, etta asioihin puutu-
taan tarpeen tullen. Kehityskeskusteluissa on hyva olla avoin ja rento tunnelma, jotta tyonte-
kijat kokevat voivansa tuoda asioitaan esille.(Valpola 2002, 35.) Ei kuitenkaan riita, etta pa-
lautetta annetaan tyontekijalle niin harvoin. Vaan on tarkeaa antaa palautetta saannollisesti,

niin positiivisista kuin negatiivisista asioista. (Hakonen & Nylander 2015, 39.)
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Kun annetaan positiivista palautetta, on hyva myos muistaa antaa sellaista palautetta, joka
koskee tyontekijan tyota ja tyopanosta. Positiivinen palaute, jossa kehutaan tyontekijan ulko-
nakoa ei ole sellaista palautetta, jota tyontekijat toivovat tyopaikalla. (Furman & Ahola 2003,
22-23.) Hyva palaute, jota tyontekijat haluavat on rehellista ja arvostavaa seka yksiloitya. Pa-
lautteen pitaa myos olla perusteltua ja mahdollisimman konkreettista. Tyontekijalle olisi hyva
jaada palautteen saannin jalleen tunne omasta osaamisestaan ja voimavaroistaan, joista voi
olla tyytyvainen, ja sen lisaksi tyontekija on saanut hyvia ideoita kehittymiseen. (Oksanen
2014. 230.)

Saavuttamisen tunne on suuri motivaattori tyopaikalla. Tyontekijat haluavat tunnustusta saa-
vutuksistaan. Ei ole valia, onko onnistuminen ollut pieni tai suuri vaan on silti tarkeaa antaa
myonteista palautetta tyontekijalle (Talouselama 2016). Tunnustuksia voi olla esimerkiksi kii-
tos tai palkitseminen. Myonteinen palaute motivoi ja voimaannuttaa tyontekijaa. Negatiivinen
palaute voi lisata nayttamisen tarvetta, mutta se voi myos helposti lamaannuttaa ja huonon-
lautetta, jonka takia perussaantona palautteen antamiselle voidaankin pitaa sita, etta positii-

vinen palaute annetaan julkisesti ja negatiivinen kahden kesken. (Sinokki 2016, 90.)

Tyontekijat tarvitsevat palautetta myos jatkuvasti tyosuorituksestaan, ei siis vain kerran tai
kaksi vuodessa. Tyontekijat haluavat palautetta myos muiltakin kuin esimiehelta. Tyontekijan
kasitysta omasta osaamisestaan vahvistaa todella hyvin se, etta kollega osoittaa arvostusta
hanelle. (Rasila & Pitkonen 2010, 32.) Tyontekijoiden toisilleen saannollisesti antama vertais-
palaute lisaa myos avoimuutta tyopaikalla ja vahentaa kateuteen liittyvia kokemuksia(Kodin-
kuvalehti 2016). Tyontekijat, jotka saavat positiivisista palautetta tyokaverilta tekevat myos-
toita ahkerammin ja luovat vahvempia kaverisuhteita tyopaikalla(Forbes 2018.). Lisaksi ne
tyontekijat, joilla on kaverisuhteita tyOopaikalla nauttivat tyostaan muita enemman(Harvard

Business Review 2013).

Tyontekija tarvitsee riittavat taidot ja osaamisen tyon tekoon. On tarkeaa, etta tyontekija
saa riittavan perehdytyksen aloittaessaan uudessa yrityksessa tai tyotehtavassa. Perehdytyk-
sella tahdotaan antaa hyva kuva yrityksesta ja tyotehtavasta. Perehdytys vastuu kuuluu
yleensa lahimmalle esimiehelle ja monesti myos muille samassa tiimissa tyoskenteleville tyon-
tekijoille. Perehdytys voi kestaa muutamasta paivasta pariin kuukauteen saakka. (Kauhanen
2012, 150-152). Perehdyttamiseen kuuluu yleensa tiedotus ennen tyon alkua, vastaanotto, yri-
tykseen perehdyttamisen ja tyosuhdeperehdyttamisen seka kaytannon tyoopastus. Esimiehen
vastuulla on, etta yrityksessa on kaytossa perehdytysprosessi ja riittavat resurssit seka aika

sen lapi kaymiseen. (Hyppanen 2013, 217-218.)
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Hyvin toteutettu perehdytys auttaa tyontekijaa sopeutumaan yrityksen tapoihin ja tyoyhtei-
s00n nopeasti. Se myos vaikuttaa suuresti tyontekijan viihtyvyyteen ja tyomotivaatioon. (Kau-
hanen 2012, 150-152.) Esimerkiksi koko tiimin motivaatio karsii jos yksi tai useampi tyontekija
uskoo, etta he tyoskentelevat henkiloiden kanssa, joilta puuttuvat riittava osaaminen ja tai-
dot tyon suorittamiseen (Clark 2005, 14). Perehdyttaminen on siis tarkea osa tyomotivaation

synnyssa ja yllapitamisessa tyoyhteisossa (Kauhanen 2012, 150-152).

Tyomotivaatioon vaikuttaa itse tehdyn tyon lisaksi monet muut asiat. Naita ovat esimerkiksi
tyon ominaisuudet, tyoymparisto, tyontekijan persoonallisuus ja elaman tilanne. Lisaksi tyo-
motivaatioon vaikuttaa suuresti tyOyhteiso ja johtaminen tyopaikalla. Tyopaikalla on tarkeaa,

etta esimiehilla on riittava ammattitaito esimiestyoskentelyyn. (Sinokki 2016, 80-81.)

Esimiehen on oltava saatavilla ja on tarkeaa, etta han vastaa tyontekijoiden viesteihin ja pu-
heluihin seka muihin kysymyksiin. Esimies, joka on lukkiutunut omaan toimistoonsa, ei moti-
voi tyontekijoita. Esimiehen on hyva olla esimerkkina omille tyontekijoilleen, jolloin myos
nama motivoituivat helpommin.(Talouselama 2016.) Esimiehen on myos tarkeaa osallistua ja
keskustella tyontekijoidensa kanssa. Nain han varmistaa, etta kaikki tyontekijat tietavat omat

roolinsa tyopaikalla ja tyoskentelevat kohti yhteisia tavoitteita. Esimies on tarkea osa myos

Tyoyhteisolla on paljon vaikutusta tyontekijan motivaatioon ja myos koko yrityksen ilmapii-
riin. Tyoyhteison ilmapiiri vaikuttaa esimerkiksi tyotyytyvaisyyden kautta motivaatioon. (Si-
nokki 2016, 80-81.) Tyoyhteisolla ja sen ilmapiirilla on suuri vaikutus motivaatioon. Tyoyhtei-
son ilmapiiri syntyy tyopaikalla tapahtuvasta jokapaivaisesta toiminnasta. Tyopaikan kaikki
tyontekijat luovat sen ilmapiiriin. Tyomotivaatio saattaa romuttua taysin, jos tyopaikalla on
ratkaisemattomia riitoja, kiusaamista ja epakunnioittavaa kohtelua (Laakarilehti 2017). On
tarkeaa, etta ongelmiin puututaan nopeasti tyopaikalla, jotta sailytetaan hyva tyoilmapiiri.
Tyopaikalla pitaa olla selkea ohjeistus keneen ottaa yhteytta, jos kiusaamista esiintyy tyopai-
kalla. Luottamus tulevaisuuteen ja usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin ovat hyvan tyoil-

mapiirin perusta(Sinokki 2016, 90).

Tyoympariston sijainti, tyoolosuhteet ja niiden viihtyvyys vaikuttavat myos suuresti tyonteki-
joiden motivaation tasoon (Hakonen & Nylander 2015, 37). Tyoolosuhteita, jotka vaikuttavat
tyontekijan motivaatioon, ovat esimerkiksi tyotilat, ilmastointi ja turvallisuus (Sinokki 2016,
91).

Tyomotivaation syntyyn vaikuttavat tyontekijan arvot, asenteet, urasuuntautuneisuus seka
hanen omat kasityksensa tyosta. Tyomotivaatioon vaikuttavat myos tyontekijan mielenkiinnon

kohteet, asenteet tyota ja itseaan kohtaan seka hanen tarpeet. Mielenkiinnon kohde maaraa
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tyontekijan tarkkaavaisuuden suuntaa. Jos tyontekija ei ole kiinnostunut omasta tyostaan,
niin hanta on todella vaikea motivoida. Asenne taas vaikuttaa tyosuoritukseen. (Sinokki 2016,
82.) Tyontekijoiden arvot vaikuttavat tyomotivaatioon, koska kaikki tyontekijat tuovat oman
arvomaailmansa tyopaikalle. Kayttaytyminen syntyy tyontekijoiden omien arvojen pohjalta,
jonka takia on tarkeaa, etta tyopaikalla sovitaan yhteisista pelisaannoista. Yhteiset pelisaan-
not helpottavat yhteistyota tyontekijoiden valilla. Yhteisen arvomaailman pohjalta syntyy me-
henki ja yhdessa tekemisen ymparisto. Kun yrityksen ja tyontekijoiden arvomaailmat ovat sa-

mankaltaiset, lisaa se tyontekijoiden sitoutumista yritykseen. (Hamalainen 2005, 79-81.)

Tyontekijan persoonallisuus ja elamanvaihe vaikuttavat motivaatioon. Elamanvaihe vaikuttaa
sithen, miten suuri merkitys tyolla on tyontekijalle. Tyon merkitys voi olla hyvin erilainen
nuorella ja keski-ikaisella tyontekijalla. (Sinokki 2016, 82.) Tyomotivaatioon vaikuttavat tyon-
tekijan synnynnaiset tekijat ja sen lisaksi ymparisto seka kokemukset. Synnynnaisia tekijoita
ovat esimerkiksi tyontekijan persoonallisuus ja henkinen- seka fyysinen hyvinvointi. Ymparis-
tolla ja kokemuksilla viitataan tassa yhteydessa tyontekijan elamanaikana kertyneisiin koke-
muksiin ja havaintoihin, jotka vaikuttavat hanen arvoihin, asenteisiin, motiiveihin ja tarpei-
siin. Persoonallisuudella on paljon vaikutusta tyomotivaatioon. Persoonallisuudella voidaan
selittaa tyontekijoiden suoritusten ja ponnistelujen erilaisuutta. Tyomotivaatioon vaikuttaa
esimerkiksi tyontekijan mielenkiinnon kohteet ja asenteet. Monet persoonallisuustekijat pysy-
vat melko samanlaisina lapi elaman. Se, miten reagoimme, vuoro vaikutamme ja kasitelemme

tietoa erottavat meidat toisistamme. (Sinokki 2016, 101-102.)

Tyontekijan motivaatioon vaikuttaa myos hanen oma terveytensa. Jos tyontekija huolehtii
omasta terveydestaan, niin se vaikuttaa myos positiivisesti hanen tyonsa tulokseen ja moti-
vaatioon. Yrityksen kannattaakin panostaa tyontekijoidensa hyvinvointiin, silla hyvinvoinnilla
ja motivaatiolla on vaikutusta myos yrityksen tulokseen ja tehdyn tyon laatuun. Lisaksi tyon-
tekijoiden ollessa motivoituneita ja hyvinvoivia vahenevat sairauspoissaolot ja tyotapaturmat.
Nama asiat vaikuttavat myos yrityksen imagoon ja tyontekijoiden pysyvyyteen yrityksessa.
Yrityksen kannattaa siis panostaa tyontekijoidensa tyoterveyspalveluihin seka muihin hyvin-
vointia lisaaviin palveluihin. Muista hyvinvointia lisaavista palveluista esimerkkina ovat muun
muassa litkunta-ja kulttuurisetelit. (Sinokki 2016, 83-84.)

Kun tyontekijalle tulee paljon poissaoloja, aiheuttaa se lisakustannuksia ja toita muille, kun
esimerkiksi joudutaan etsimaan sijaista tekemaan toita. Lisaksi suuret poissaolo maarat vai-
kuttavat negatiivisesti koko yrityksen tyoilmapiiriin. (Sinokki 2016, 84-85.) Tahan ratkaisuna

voi olla toimiva varamiesjarjestelma.
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Tyontekijoiden motivaatio ja viihtyminen tyopaikalla vaikuttavat yrityksen tyonantajamainee-
seen ja julkisuuskuvaan. Nama asiat taas vaikuttavat tyontekijoiden rekrytointiin ja henkilos-
ton pysyvyyteen. Tyomotivaatio on yhteydessa tyohyvinvointiin, jaksamiseen ja suoriutumi-
seen tyopaikalla. Tyontekijan ollessa on kiinnostunut omasta tyostaan ja tyon vastatessa ha-
nen omia arvojaan seka persoonallisuutta on hanen myos helpompi motivoitua tekemastaan

tyosta. Lisaksi se usein lisaa tyontekijan viihtymista tyopaikalla. (Sinokki 2016, 85-86.)
3.1 Tyomotivaatiotekijat

Tyontekijan motivaatiotekijat voidaan luokitella kolmen tarpeen mukaan. Nama kolme tar-
vetta ovat saavutukset, yhteenkuuluminen ja valta. Kaikilla tyontekijoilla on nama kolme tar-

vetta, mutta niiden merkitys vaihtelee tyontekijasta riippuen. (Sinokki 2016, 86.)

Jos saavutukset ovat merkityksellisinta tyontekijalle, han motivoituu tyon suorittamisesta ja
saavuttamisen mahdollisuudesta. Lisaksi taman kaltaiset tyontekijat haluavat haasteita ja it-
senaisyytta motivoituakseen tehdysta tyosta. He eivat kaipaa esimiehen tukea vaan voivat pi-
taa sita jopa hairitsevana tekijana. He ovat usein myos hyvin itseohjautuvia ja oma-aloittei-
sia. Palautteen saaminen tehdysta tyosta on heille tarkeaa, jotta he voivat tarvittaessa paran-

taa omaa toimintaansa. (Sinokki 2016, 87.)

Tyontekijat, jotka kokevat yhteenkuuluvuuden heille tarkeaksi, pitavat tyoyhteison sosiaalisia
suhteita todella tarkeina. Tallaiset tyontekijat kaipaavat tyossa motivoituakseen virallisen
vuorovaikutuksen lisaksi muutakin epavirallisempaa vuorovaikutusta. Taman takia esimerkiksi
tyopaikan ilmapiiri on heille hyvin tarkea ja toivovatkin yritykselta panostusta tyoyhteison hy-
vinvointiin. Yhteenkuuluvuutta tyopaikalla tarkeana pitavat tyontekijat ovat usein tunnollisia,
innovatiivisia ja vaikuttavat positiivisesti muihin tyontekijoihin ymparillaan. Jos valta on mer-
kityksellista tyontekijalle, niin han tarvitsee julkista kiitosta ja tunnustusta tyopaikalla. Tal-
laisille tyontekijoille statusarvo on tarkeaa ja heidan menestyksensa taytyy nakya myos

muille. He usein myos motivoituvat esimerkiksi nimikkeista. (Sinokki 2016, 87.)

Tyontekijat motivoituvat eri asioista. Tyontekijat eivat ole toistaan parempia tai huonompia
riippuen siita, mista naista kolmesta tarpeesta he motivoituvat. Mikaan kolmen motivaation
lahteesta ei siis ole huono, kunhan sita ei toteuteta muiden kustannuksella tyopaikalla. Jos

kaikki motivoituisivat samasta asiasta, niin emme saisi riittavasti tyontekijoita eri tyotehta-
viin. (Rasila & Pitkonen 2010, 13-14.)

3.2 Tyomotivaatioteoriat

Tyontekijan motivoitumiseen vaikuttavat monet tekijat samaan aikaan. Aiemmat

motivaatioteoriat kasittelivat motivaation syntya yleisemmin ja nyt keskitymme kokonaan
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tarkastelemaan tyomotivaation syntya tyontekijassa. Tyomotivaation synnysta on monia
teorioita ja kaynkin seuraavaksi lapi niista tarkeimmat. Myos nama teoriat jaotellaan sisalto-

ja prosessiteorioihin.
3.2.1 Tyomotivaation sisaltoteoriat

Sisaltoteorioissa ollaan kiinnostuneita toimintaa liikkeelle panevista tekijoista, kuten tar-
peista. Sisaltoteorioita kutsutaan myos tarveteorioiksi. Sisaltoteorioilla haetaan vastausta sii-

hen, mika yksiloita motivoi. (Hakonen & Nylander 2015, 140.)

Herzbergin kaksifaktoriteoriassa tyohon liittyvat tekijat on jaettu kahteen luokkaan. Yhden
luokan muodostavat tekijat, jotka saavat tyontekijat tyytyvaisiksi ja motivoituneiksi tyopai-
kalla. Toisen luokan muodostavat tekijat, jotka tekevat heidat tyytymattomiksi. (Hakonen ja
Nylander 2015, 142.)

Herzbergin kaksifaktoriteoria lahtee olettamuksesta, etta tyontekijan motivaatioon vaikuttaa
tyon ulkoiset tekijat ja tyontekijan sisaiset tekijat. Ulkoisia tekijoita teoriassa kutsutaan hy-
gieniatekijoiksi ja sisaisia tekijoita motivaatiotekijoiksi. Hygieniatekijoita ovat muun muassa
tyoymparisto, palkka, johtaminen, tyoilmapiiri ja muut tyohon vaikuttavia tekijoita. Hygienia-
tekijat liittyvat tyoymparistoon. Ne aikaansaavat puutteen kautta huonovointisuutta. Hygie-
niatekijat siis aiheuttavat huonosti hoidettuina tyytymattomyytta tyopaikalla, mutta hyvin

hoidettuina ne eivat vaikuta juurikaan tyytyvaisyyteen tyopaikalla. (Sinokki 2016, 104-105.)

Motivaatiotekijoita ovat muun muassa tyossa eteneminen ja saavutukset, tyon luonne, vas-

tuullisuus seka henkilokohtainen kasvu ja edistyminen. Motivaatiotekijat liittyvat itse tyohon.
Motivaatiotekijat ovatkin tyontekijoiden kokemia seurauksia omista tekemisistaan ja nama te-
kijat syntyvat tyontekijassa itsessaan. Motivaatiotekijat vaikuttavat voimakkaasti tyytyvaisyy-
teen tyopaikalla, kun ne on hoidettu hyvin. Jos ne hoidetaan huonosti tyopaikalla, niin vaiku-

tus tyytymattomyyteen on kuitenkin pieni. (Sinokki 2016, 104-105.)

Hygienia-ja motivaatiotekijat on teoriassa erotettu erillisiksi kokonaisuuksiksi, jotka kummin-
kin vaikuttavat toisiinsa. Hygieniatekijat ovat tyotyytyvaisyyden perusta, mutta vain niiden
kunnossa oleminen ei kerro siita, etta tyontekijat olisivat motivoituneita tyopaikalla. (Sinokki
2016, 107.)

Herzbergin teoria lahtee liikkeelle siita oletuksesta, etta tyotyytyvaisyytta ja-tyytymatto-
myytta mitataan toisistaan erillaan olevilla mittareilla. Tyotyytyvaisyytta ja -motivaatiota mi-
tataan asteikolla hyvasta tyotyytyvaisyydesta tyotyytyvaisyyden puuttumiseen. Tyotyytymat-

tomyytta mitataan painvastaisella mittarilla, jonka toisessa paassa on tyotyytymattomyyden



26

puuttuminen ja toisessa suuri tyotyytymattomyys. Kuvio 2 havainnollistaa Hertzbergin teorian
tekijoita. (Sinokki 2016, 105-107.)

Hygieniatekijat

Tyotyytymattomyys

Palkka

Tydymparisto
Tydolosuhteet
Tyoilmapiiri

Johtaminen Organisaation
strategia ja hallintomalli

Ihmissuhteet tybpaikalla

Tyotyytymattomyyden
puuttuminen

Tyomotivaatio

Motivaatiotekijat

Tyotyytyvaisyys

Saavutukset
Eteneminen uralla
Tunnustus
Vastuullisuus

Tyon luonne

Henkilokohtainen kasvu
ja kehitys

Tyotyytyvaisyyden
puuttuminen

Kuvio 2. Herzbergin kaksifaktoriteoria (Sinokki 2016, 106)

Herzbergin teoriassa tyytyvaisyyden vastakohta ei ole tyytymattomyys vaan tyytyvaisyyden
puuttuminen. Tyotyytymattomyytta aiheuttavan tekijan poistaminen ei siis lisaa tyotyytyvai-
syytta vaan ainoastaan poistaa tyytymattomyytta. Herzbergin teoriassa tyontekijalla on kah-

denlaisia tarpeita. Tyontekijalla on sisaanrakennettu tarve valttaa ympariston aiheuttamaa
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kipua ja tahan liittyen on opitut, biologisille tarpeille alisteiset tarpeet. Nama tarpeet koske-
vat teorian mukaan tyoymparistoa. Lisaksi tyontekijalla on tarve kokea onnistumista ja hen-

kista kasvua. Nama tarpeet taas koskevat tyon sisaltoa. (Sinokki 2016, 105-107.)

Herzbergin mukaan motivaation lisaamiseksi tyopaikalla pitaa panostaa motivaatiotekijoihin,
kuten tyonsisaltoon, ja antaa tyontekijoille vastuuta seka itsenaisyytta tyonsa hoidossa. Li-
saksi palaute hyvin tehdysta tyosta ja mahdollisuus kehittymiseen ovat tarkeita. Tyopaikalla
pitaisikin panostaa teorian mukaan koulutus-ja kehittymismahdollisuuksiin seka hyvan palaut-

teen antoon. Hygieniatekijat eivat lisaa motivaatiota. (Hakonen & Nylander 2015, 143.)

Hackmanin ja Oldhamin teoriassa tarkastellaan tyon ominaisuuksien vaikutusta tyomotivaati-
oon, tyosuoritukseen, tyotyytyvaisyyteen ja poissaoloihin seka henkiloston vaihtuvuuteen.

Teoriassa erotellaan viisi tekijaa, jotka vaikuttavat tyomotivaatioon. (Sinokki 2016, 119-120.)

Ensimmainen tekija on tyon vaatimien taitojen moninaisuus, jolla tarkoitetaan sita, etta tyon
on oltava haastava ja sen on edellytettava laajaa osaamista. Tyo ei saa kumminkaan olla liian
haastavaa. Toinen tekija on tyotehtavan sisallon mielekkyys. Kolmas tekija on tyotehtavan
merkityksellisyys. Tyo koetaan motivoivaksi, jos silla on merkitysta yrityksen suuremmassa ko-
konaisuudessa. Neljas tekija on tyontekijan mahdollisuus itsenaiseen tyoskentelyyn. Tyonteki-
jalle on tarkeaa pystya itse suunnitteleman tyomenetelmansa ja aikataulunsa seka asettaa ta-
voitteita itse itselleen. Viidentena tekijana on palaute ja vuorovaikutus tyopaikalla. (Sinokki
2016, 119-120.)

Tyon vaatiman osaamisen moninaisuus, tyon sisallon mielekkyys ja sen merkityksellisyys ker-
tovat sen, kuinka mielekkaana tyontekijat kokevat oman tyonsa. Naiden tekijoiden toteutu-
essa tyopaikalla tyontekija kokee itsensa tarkeaksi osaksi yritysta, tyonsa merkitykselliseksi ja
tekemisen arvoiseksi. Mahdollisuus tyoskennella itsenaisesti vaikuttaa taas tyontekijan koke-
mukseen omasta vastuustaan tehda tulosta. Palautteen saanti antaa tyontekijalle tietoa
omasta suoriutumisesta tyossaan. Kaikki viisi tekijaa vaikuttavat teorian mukaan olennaisesti

tyomotivaation syntyyn. (Sinokki 2016, 120.)
3.2.2 Tyomotivaation prosessiteoriat

Prosessiteorioissa tarkastellaan tyontekijan valintoja, jotka tehdaan tiedon ja tyontekijan
omien mieltymysten pohjalta (Hakonen & Nylander 2015, 143). Prosessiteoriat tunnetaan
myos nimella kognitiiviset teoriat, koska tarkoituksena teorioissa on selvittaa yksilon tietoon
pohjautuvaa ajatus-ja arviointiprosessia. Prosessiteoriat kuvailevat yksilollisia eroja tulkita ja

havaita ulkoisia ja sisaisia tekijoita seka yksiloiden reagointia niihin. (Sinokki 2016, 75.)
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Vroomin odotusarvoteorian mukaan tyontekija motivoituu, kun tehtavasta suoriutuminen
tuottaa halutun palkkion tai hyodyn. Palkkion tai hyodyn saavuttaminen ei saa kuitenkaan olla
lilan haastavaa tai helppoa tyontekijalle. Jos tyontekija arvostaa tehdysta tyosta saatavaa
palkkiota tai hyotya, sisaltyy siihen myos yllykearvo. Odotusarvoteoriassa motivaatio on tie-
toista ja jarkiperusteista. Tyontekijan motivaation taso riippuu siita, kuinka houkuttelevaksi
han kokee suorituksesta saatavan hyodyn tai palkkion. Odotusarvoteoria kertoo, miksi kaikki
tyontekijat eivat motivoidu tyostaan ja tekevat vain pakollisen. Tyontekija motivoituu hyvaan
tyosuoritukseen, jos yrittamisesta seuraa todennakoisesti hyva tyosuoritus ja sita kautta ha-
luttava palkkio tai hyoty. Palkkio voi esimerkiksi olla palkka. Odotusarvoteoriassa motivaatio
syntyy siis uskosta siihen, etta tyon tavoite on saavutettavissa, tavoitteella on merkitysta ja

ahertamalla voi saavuttaa halutun hyodyn tai palkkion. (Sinokki 2016, 110-111.)

Adamsin tasapainoteorian mukaan tyontekija odottaa tyossaan oikeudenmukaisuutta. Teorian
mukaan tyontekija vertaa omaa tyopanos-palkkiosuhdetta muiden suhteisiin. Perusajatus teo-
riassa on se, etta tyontekija pyrkii saavuttamaan tasapainon. Tasapainossa han arvioi oman
tyopanos-palkkiosuhteensa olevan tasapainossa viiteryhmansa vastaavaan tyopanos-palkkio-
suhteeseen. (Hakonen & Nylander 2015, 146.)

Tyontekija vertaa oikeudenmukaisuutta neljalla tavalla; omia kokemuksiaan yrityksen sisalla
eri tehtavissa, omia kokemuksiaan ja tilanteita yrityksen ulkopuolella ja muiden tyontekijoi-
den vertailua samassa yrityksessa seka muiden tyontekijoiden vertailua muissa yrityksissa.
Tyontekija vertaa tekemaansa tyopanosta ja saamaansa vastinetta tyotovereidensa ja muiden
tyontekijoiden vastaaviin. Tyontekijan kokiessa tilanteen epaoikeudenmukaiseksi ja itsensa
alipalkatuksi, niin han alkaa tasapainottaa tilannetta. Tyontekija saattaa tasapainottaa tilan-
netta esimerkiksi huonontamalla tyonsa laatua. Teoriassa tyontekija siis vertailee tyopaosta
ja saamiaan palkkioita seka sita, miten hanta kohdellaan tyopaikalla. Tama kaikki vaikuttaa
tyontekijan motivaatioon. (Sinokki 2016, 112-113.)

Locken paamaarateorian mukaan tavoitteet ja aikomukset maarittelevat tyontekijan toimin-
taa tyopaikalla. Tavoitteilla tarkoitetaan teoriassa asioita, joita tyontekija pyrkii saavutta-
maan. Naita voi esimerkiksi olla aikataulussa pysyminen ja tyopanoksen taso. Aikomukset ovat
teoriassa tyontekijan kasityksia suunnitellusta toiminnasta. Paamaarateorian mukaan tyonte-
kijan motivaatio ja suoriutuminen ovat korkeimmillaan, kun tavoitteet ovat sopivan haasta-
via, tarkkoja, hyvaksyttyja ja niiden edistyessa saadaan saannollista palautetta. Hieman vaa-
tivat tavoitteet johtavat teoriassa parempaan tyosuoritukseen, kuin helpot tavoitteet. (Hako-
nen & Nylander 2015, 145.)
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4 Tutkimus
4.1 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyossa tutkin Lasten Fressin tyontekijoiden motivaatiota ja sen tasoa. Tutkimusme-
netelmaksi valitsin laadullisen eli kvalitatiivisen menetelman. Tutkimusaineisto kerataan
haastattelemalla Lasten Fressin tyontekijoita ja aineisto litteroidaan Word-tiedostoon. Taman
jalkeen se analysoidaan teemoittelemalla eli aineisto ryhmitellaan teema-alueittain. Teema-
alueittain ryhmitellysta aineistosta lahdetaan tekemaan tutkimuksen analyysia. Teemoitte-
lussa aineistosta nostetaan esiin tutkimusongelmaa valaisevia teemoja. Keratysta aineistosta
pyritaan etsimaan ja erittelemaan tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet. Teemoitte-

lussa yhdistetaan teoriaa ja empiriaa. (Eskola & Suoranta 2014, 174-176.)

Tutkimuksessa on tarkoituksena haastatella yksilollisesti noin 6-10 Lasten Fressin tyontekijaa.
Haastateltavat valikoituvat saatavuutensa mukaan Iso Omenan ja Espoonlahden Lasten Fres-
seista. Keskuksissa tyoskentelee yhteensa noin 16 tyontekijaa. Tyontelkijoilla on yleensa yksi
paatoiminen tyoskentely paikka, mutta monet saattavat tehda vuoroja myos muissa keskuk-
sissa. Suurin osa haastateltavista on siis todennakoisesti tyoskennellyt Iso Omenan ja Espoon-
lahden keskuksissa. Monet Lasten Fressin tyontekijat tekevat myos toita asiakaspalvelussa,
laitepuhdituksia salin puolella tai siivouksia. Lasten Fressissa on varsin suuri vaihtuvuus tyon-
tekijoissa, mutta joukkoon kuuluu myos kauan yrityksessa tyoskennelleita. Otannan tyonteki-

joiden tyokokemus yrityksessa vaihtelee siis todennakoisesti paljon.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavien maara on usein pieni, mutta silla saadaan kokonais-
valtainen kuva ja runsaasti tietoa taman hetken tilanteesta yrityksessa. Laadullisella tutki-
muksella saadaan kerattya paremmin uutta ja syvallista tietoa, kuin kayttamalla maarallista

tutkimusmenetelmaa. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2014, 79.89.)

Opinnaytetyossa kaytetaan tutkimusmenetelmana teemahaastattelua, joka on kvalitatiivinen
eli laadullinen tutkimusmenetelma. Laadullisessa tutkimuksessa halutaan tutkia tutkimuksen

kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tama sen takia, etta laadulliseen tutkimusme-

netelmaan sisaltyy ajatus siita, etta todellisuus on moninainen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2015, 160-161.)

Laadullisen tutkimuksen tyypillisimpia piirteita ovat kokonaisvaltainen tiedon hankinta. Li-
saksi aineisto kerataan todellisissa tilanteissa. Laadullisessa tutkimuksessa suositaan ihmista
tiedon keruun instrumenttina. Talla tarkoitetaan sita, etta tutkija luottaa enemman omiin ha-
vaintoihinsa kuin mittausvalineisiin. Apuna tutkimuksessa voidaan kuitenkin kayttaa lomak-

keita, haastatteluja ja testeja. Laadulliselle tutkimukselle on myos tyypillista kayttaa induk-
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tiivista analyysia, jossa tarkoituksena on, etta tutkija paljastaa odottamattomia tekijoita. Ta-
man takia laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana ei ole teorian tai hypoteesin testaaminen,
vaan aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Laadullisessa tutkimuksessa kay-
tetaan myos laadullisia metodeja aineiston hankinnassa. Metodeina kaytetaan tutkimuskei-
noja, jossa tutkittavien aani paasee esille. Naihin metodeihin kuuluu muun muassa teema-
haastattelu. Koska haastattelut ovat laadullisen tutkimuksen suosituimpia muotoja, niin sen
kohteena on myos yleensa ihminen. Taman takia se sopii hyvin oman tutkimukseni menetel-

maksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 164.)

Muita laadulliselle tutkimukselle tyypillisia piirteita ovat kohdejoukon tarkoituksen mukainen
valinta ja se, etta tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa. Tutkimusta yleensa
toteutetaan joustavasti ja suunnitelmaa saatetaan joutua myos muuttamaan olosuhteiden
muuttuessa. Siina kasitellaan myos kaikkia tapauksia ainutlaatuisina ja tulkitaan aineistoa

myo0s sen mukaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 164.)

Tutkimuksessa kaytetaan aineiston keruumenetelmana teemahaastattelua. Teemahaastattelu
on lomake ja avoimen haastattelun valimuoto, jossa aihepiirit ovat tiedossa etukateen. Tee-
mahaastattelussa kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat. Haastateltavien kanssa
saatetaan kysymyksia myos kasitella eri laajuudessa. Yleensa teemahaastattelussa haastatte-
lijalla on lyhyet muistiinpanot aihealuista, joita han haluaa haastattelussa kasitella. Tama sen
takia, etta mikaan aihe ei jaa kumminkaan kasittelematta haastattelussa. Haastattelussa
voidaan toki myos esittaa tarkkoja kysymyksia haastateltaville. Kysymysten esitysjarjestysta

voidaan vaihdella haastattelukohtaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 208.)

Teemahaastattelussa kaikilla haastateltavilla on siis valmiiksi maaritellyt teemat, mutta kes-
kusteluiden kulussa ja teemojen kasittelyjen laajuudessa saattaa olla eroja. Teemahaastat-
telu on keskustelua haastateltavan kanssa. Talloin pystyy tarvittaessa poikkeamaan hieman
suunnitellusta ja esittamaan myos tarkentavia kysymyksia tarvittaessa. Teemahaastattelun
avulla saadaankin laaja kasitys tutkittavasta aiheesta tarvittaessa. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2015, 208.)

Teemahaastattelussa keskeisinta on siis se, etta yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastat-
telu etenee teemojen mukaan. Talloin kuullaan parhaiten tutkittavien oma aani ja otetaan
huomioon se, etta tutkittavien tulkinnat asioista ja heidan antamat merkitykset niille ovat
tarkeita. Teemahaastattelua kutsutaan myos nimella puolistrukturoitu haastattelu. Teema-
haastattelu menetelma on lahempana strukturoimatonta kuin strukturoitua haastattelua. Tee-

mahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu, koska haastattelussa kaikilla haastateltavilla
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on yhteiset teemat, jotka ovat kaikille samat. Teemahaastattelu eroaa muista puolistruktu-
roiduista haastatteluista siina, etta kysymykset saattavat erota toisistaan. (Hirsjarvi & Hurme
2017, 47-48.)

Teema-alueet, joista haastateltaville esitetaan kysymyksia, voidaan jakaa viiteen teemaan.
Teema-alueet ovat motivaatio, palkitseminen, esimiestyoskentely, tyoymparisto ja viihtyvyys
seka tyon sisalto. Teema-alueet ja haastattelukysymykset on laadittu opinnaytetyon teorian
pohjalta. Kaikkien haastateltavien kanssa kaydaan lapi kaikki viisi teemaa, mutta haastattelu-
kysymyksia kasitellaan eri muodoissa ja laajuuksissa haastateltavien kanssa. Haastateltaville
voidaan esittaa myos tarkentavia kysymyksia tarvittaessa. Tarkentavien kysymysten lisaksi
haastattelijan on hyva antaa minipalautetta. Minimipalautteella tarkoitetaan esimerkiksi nyo-
kyttelya haastattelun aikana. Teemahaastattelussa onkin tarkeaa yllapitaa keskustelua. (Hy-

varinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 30-31.)

Motivaatio teema-aluetta kasiteltaessa haastateltavilta kysytaan, mitka asiat motivoivat heita
tyossa ja motivaation tasosta tyopaikalla. Haastateltavilta tiedustellaan myos oman tyon mer-
kityksellisyydesta ja kehitysehdotuksista motivaatioon parantamiseen. Palkitsemista kasitelta-
essa haastateltavilta kysytaan tyosta saatavasta kiitoksesta ja tunnustuksesta seka henkilosto-
eduista ja palkasta. Lisaksi kysytaan tyontekijoiden kohtelusta tyopaikalla. Esimiestyoskentely
teema-aluetta kasiteltaessa haastateltavilta tiedustellaan esimiesten taidoista ja osaamisesta
seka heidan esimiehiltaan saamastaan tuesta, palautteesta ja kannustuksesta. Lisaksi haasta-
teltavilta kysytaan perehdytyksesta. Tyoymparisto ja viihtyvyys teema-aluetta kasiteltaessa
haastateltavilta tiedustellaan, etta millaiseksi he kokevat tyoilmapiirin ja yhteenkuuluvuu-
desta tyopaikalla. Lisaksi haasteltavilta kysytaan tyopaikan tyovalineista ja tyotiloista. Tyon
sisaltoa kasiteltaessa haastateltavilta kysytaan tyon mielenkiintoisuudesta ja tyon monipuoli-
suudesta seka haasteellisuudesta. Haastateltavilta myos kysytaan heidan etenemisen mahdol-
lisuuksia Fressissa. Lopuksi viela kysytaan heidan vaikutusmahdollisuuksista omaan tyontekoon

ja tyotehtaviin.

Laadullisessa tutkimuksessa keratyn aineiston analysointi saattaa olla haastavaa sen runsau-
den ja elamanlaheisyyden takia. Laadullisessa tutkimuksessa analysointitapoja on paljon,

mutta niissa ei ole juuri tiukkoja saantoja joita noudattaa. Opinnaytetyossa aineistoa lahde-
taan analysoimaan puhtaaksikirjoittamalla eli litteroimalla, jonka aikana aineistoon tutustu-

taan ja se teemoitetaan aiheittain. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 224-225.)

Analysointi menetelmana opinnaytetyossa kaytetaan teemoittelua ja tama onkin hyva lahesty-

misen tapa juuri teemahaastattelun aineiston analysointiin. Aineistosta lahdetaan etsimaan



32

siina toistuvia teemoja ja ryhmittelemaan niita omiksi kokonaisuuksiksi. Tassa vaiheessa vali-
tun teeman alle kootaan kaikista haastatteluista ne kohdat, jossa puhutaan juuri kyseisesta
teemasta. (KvaliMOTV 2006.)

Aineiston analyysin alussa on aina hyva tutustua kerattyyn aineistoon ilman minkaanlaisia en-
nakkokasityksia. Aineistoa onkin hyva lahtea hahmottamaan sen mukaan, millaisia laajempia
aiheita aineisto sisaltaa. Lisaksi poimitaan mielenkiintoisia asioita, joita aineistoa tutkittaessa
tulee vastaan. Aineiston analysointiin on hyva alkaa ripeasti tutkimuksen suorittamisen jal-
keen, koska se on haastava prosessi. Analyysin avulla voidaan siis jasentaa kerattya aineistoa

ja tuottaa havaintoja. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2014, 124-126.)
4.2  Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon tutkimusosuus toteutetaan tekemalla haastatteluja. Haastatteluja tehdaan
noin 6-10 Lasten Fressin tyontekijoille. Haastattelut nauhoitetaan myohempaa tarkastelua
varten. Haastattelut toteutetaan yksilohaastatteluina, jotta voidaan sailyttaa vastausten

antajan anonymiteetti ja jotta nauhoitettaessa haastattelujen aanet eivat menisi sekaisin.

Aanten sekoittumista saattaisi kdyda, jos haastatellaan useampia henkildita samaan aikaan.

Haastateltavien tyontekijoiden joukko on rajattu Ison Omenan ja Espoonlahden Lasten Fressin
tutkimukseen. Haastateltavat valitaan tasta joukosta heidan saatavuutensa kautta. Heihin
otetaan yhteytta puhelimitse ja sahkopostin kautta. Kuuden tyontekijan haastattelu on tar-

peeksi kattava tutkimuksen suorittamiseen ja analysointiin.

Haastattelut toteutetaan yksilohaastatteluina. Haastateltaville sovitaan sopivat ajan kohdat,
joko Espoonlahden tai Ison Omenan Fressiin. Haastateltaville kerrotaan etukateen haastatte-
lun teeman olevan motivaatio. Haastattelun teeman kertominen etukateen on eettisesti tar-
keaa (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 86). Kaikki haastattelut nauhoitetaan ja puhtaaksi kirjoitetaan
eli litteroidaan Tama jalkeen kirjoitettua aineistoa voidaan lahtea analysoimaan. Analysoin-
nin tulokset esitellaan vuorotellen haastatellussa saatujen vastauksien tulkinnoin ja myos ot-

tamalla suoria lainauksia haastatteluista.

Haastattelujen teemat valitaan opinnaytetyossa lapi kaydyn teorian pohjalta. Lisaksi haasta-
teltavilta kysytaan, joitain taustakysymyksia. Haastattelussa kaytetty teemahaastattelurunko
(liite 1) on tehty ennakkoon. Haastateltavat eivat tienneet tarkempia teema-alueita ennen
haastattelua. Teorian pohjalta valitut teema-alueet ovat motivaatio, palkitseminen, esimies-
tyoskentely, tyoymparisto ja viihtyvyys seka tyo. Haastattelun teema-alueiden alla oli en-
nalta kasiteltavaksi maariteltyja asioita. Taman lisaksi haastattelutilanteissa esitettiin tarvit-

taessa my0s tarkentavia kysymyksia.
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5  Tutkimustulokset
5.1  Motivaatio

Haastatteluiden ensimmaisena teema-alueena oli motivaatio. Kysymyksilla pyrittiin saamaan
yleiskuva Lasten Fressin tyontekijoiden motivaatiosta. Haastateltavilta kysyttiin, mitka asiat
heita motivoivat tyossa, ja minkalaiseksi he kokivat motivaation tason tyopaikalla. Muita

haastateltaville esitettyja kysymyksia olivat, etta kokivatko he oman tyon merkitykselliseksi,

ja oliko heilla kehitysehdotuksia motivaatioon parantamiseen.

Haastateltavat kokivat motivoiviksi tekijoiksi esimerkiksi lasten kanssa tyoskentelyn ja tyoka-
verit seka mahdollisuuden vaikuttaa omiin tyovuoroihin. Monet haastateltavat kertoivat haas-
tatteluissa tyon olevan todella palkitsevaa, kun saivat vastahakoisen lapsen jaamaan Lasten

Fressiin. Suurin osa haastateltavista opiskeli tai teki toista tyota Lasten Fressin ohella. Taman
takia mahdollisuus vaikuttaa omiin tyovuoroihin koettiin todella tarkeana asiana. Palkan mer-
kitys motivaatioon ei ollut monelle suuri vaikuttaja, koska tyo koettiin enemman mahdollisuu-

tena saada tyokokemusta tai lisatulon lahteena.

Sanotaanko nain et se on iso juttu. Varsikin ei ole monessa tyopaikassa silleen
etta sa voit laittaa kaytettavyydet niin sanotusti, etta millon sa voit tulla.
(Haastattelu 5)

Motivaation taso Lasten Fressissa kokettiin suurimmaksi osaksi olevan hyva. Osa haastatelta-
vista mainitsi kokevansa, etta motivaation taso oli Espoonlahden Lasten Fressissa korkeampi
kuin muissa toimipisteissa. Tahan vaikutti ilmeisesti ainakin se, etta Espoonlahdessa on aina
kaksi tyontekijaa tyovuorossa. Iso Omenan tyopisteessa on vain osassa tyovuoroista kaksi tyon-
tekijaa.

Espoonlahdessa ehka hieman parempi kuin Iso Omenassa. (Haastattelu 2)

Kysyttaessa kehitysehdotuksia motivaation parantamiseen, monet mainitsivat, etta toivoisivat
lisaa yhteisia tapaamiskertoja. Haastateltavista monet mainitsivat suuren vaihtuvuuden tyon-
tekijoissa. Taman vuoksi toivottiin, etta lisaa yhteisia tapaamiskertoja, jotta pystytaisiin tu-
tustumaan paremmin toisiin ja sopimaan tasaisin valiajoin yhteisista pelisaannoista Lasten
Fressissa. Yhteisten tapaamiskertojen lisaamisen koettiin myos helpottavan mahdollisia tyo-

vuorojen vaihtoja, koska tyokaverit olisivat nain laheisempia.

Vaihtuvuus vaikuttaa. Kylla se vaikuttaa, koska sitten aina varsinkin, jos on pal-
jon semmosia, etta joku on pois tai jotain tulee, joku tuuraaja. Eri ihminen niin
sit sa oot silleen, miten tan kanssa toimitaan? (Haastattelu 5)
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5.2  Palkitseminen

Toisessa teema-alueessa haastateltavilta kysyttiin, oliko tyosta saatava kiitos ja tunnustus ol-
lut riittavaa, olivatko henkilostoedut ja palkka sopivat. Lisaksi haastavilta kysyttiin, oliko koh-
telu ollut oikeudenmukaista tyopaikalla heidan mielestaan. Haastattelevat kokivat suurim-

maksi osaksi kiitoksen ja kannustuksen olleen riittavaa tyopaikalla. Pienia huomion osoituksia

kumminkin kaivattiin esimiehilta.

No joo ainakin musta nyt tuntuu, etta muhun luotetaan ja et ma oon hyva tyon-
tekija. (Haastattelu 3)

Joo, ei tartte olla, etta kuka on kuukauden tyontekija ja talleen. Vaan silleen
jotekin kuitenkin, niin kun huomioitaisiin. Tai vaikka olis leffalippukin tai joku
tammonen. (Haastattelu 4)

Monet haastateltavista kokivat, etta palkassa voisi olla parantamisen varaa. Palkka ei kum-
minkaan ollut monelle tarkein asia, koska tyo koettiin mahdollisuutena saada lisakokemusta
tai lisatuloja. Tyo myos koettiin suhteellisen helpoksi. Haastateltavat kertoivat, etta henkilos-
toedut olivat hyvia. Monet mainitsivat sen, etta kun paasee kayttamaan kuntosalia ilmaiseksi,

niin se on todella hyva henkilostoetu.

Aina voisi olla parempi palkka, mutta toisaalta sit taas jotenkin tuntuu, etta toi
tyo on kuitenkin sen verran helppoa. (Haastattelu 3)

Mun mielesta on hyvat, koska sali maksaa oikeasti aika paljon. (Haastattelu 3)

Haastateltavat kokivat kohtelun olevan suurimmaksi osaksi oikeudenmukaista varsinkin Lasten
Fressin tyontekijoiden valilla. Vuorojen jaot ja mahdollisuudet vaikuttaa vuoroihin koettiin
olevan kaikilla samat. Osa haastateltavista kumminkin koki, etta asiakaspalvelun tyontekijat

olivat heita paremmassa asemassa yrityksessa.

Joo, mun mielesta on. Etenkin siis noiden tyovuorojen puolesta. Kun kaikilla
ne yritetaan tehda aina silleen, etta kaikilla tulisi saman verran. (Haastattelu
3)

Joo, no tota joskus tuntuu kun, etta nyt me ei olla ihan niin arvostettuja, kun
tosta aspasta tulleet. (Haastattelu 4)

5.3 Esimiestyoskentely

Kolmannessa teema-alueessa perehdyttiin Lasten Fressin esimiestyoskentelyyn. Haastatelta-

vilta kysyttiin, etta kokivatko he esimiehilla olevan riitattavasti osaamista seka saivatko he
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omasta mielestaan tarpeeksi tukea ja kannustusta esimiehilta. Lisaksi haastateltavilta kysyt-
tiin, oliko perehdytys ollut heista riittavaa, ja olivatko he saaneet tarpeeksi palautetta tyos-

taan.

Haastateltavat kokivat, etta esimiehet omaavat Lasten Fressissa riittavat taidot ja osaamisen
tehtavien suorittamiseen. Osa haasteltavista kumminkin koki, etta esimiehet eivat aina nah-
neet asioita heidan kannaltaan, koska he eivat itse olleet tyoskennelleet Lasten Fressissa. Li-
saksi monet kokivat, etta esimiesten aika ei aina ollut riittanyt kaikkien tehtavien hoitoon,
koska heilla oli liian paljon vastuualueita hoidettavinaan. Tilanteen on kumminkin koettu pa-
rantuneet sen jalkeen, kun Espoonlahti ja Iso Omena ovat saaneet omat esimiehet seka toimi-
pisteiden vastaavat. Toimipisteiden vastaavien valtuuksien koettiin kumminkin olevan liian

rajalliset.

Haastateltavat kokivat, etta saivat tarpeeksi tukea ja kannustusta esimiehilta tyopaikalla.
Suurin osa haastateltavista ei kokenut, etta esimiehilta tuleva viestinta olisi ollut riittavaa.
Suurin osa viestinnasta tapahtuu Lasten Fressissa sahkopostin kautta. Haastateltavat toivoi-
vat, etta esimiehet laittaisivat mieluummin liikaa viesteja kun liian vahan. Viestintaa toivot-
tiin esimerkkisi lisaa muuttuvista kaytannoista, Lasten Fressiin tulevista ja lahtevista tava-

roista seka Lasten Fressissa jarjestettavista tapahtumista.

Perehdytysta haastateltavat olivat saaneet vaihtelevasti, mutta suurin osa haastateltavista
koki saaneensa kuitenkin riittavan perehdytyksen. Osa haastateltavista toivoisi tarkempia oh-
jeita uusille tyontekijoille. Nain taataan, etta kaikki noudattavat yhteisia saantoja. Haastatel-

tavat kumminkin kokivat, etta he tiesivat, mita heilta odotetaan tyopaikalla.

My0s koska nyt on aika paljon vaihtunut vaki. Etta sitten ne kaytannot olis
suunnilleen samat. Ma voin kertoa jollekin uudelle jotain ja joku toinen, joka
on ehka ollut kaksi vuotta meilla kertookin, etta tehdaan toisella tavalla. Et
niin kun vahan vois paivittaa niita useammin niita. (Haastattelu 4)

Suurin osa haasteltavista kaipaisi enemman esimiehilta ja tyokavereilta palautetta. Palaut-
teen toivottiin olevan rakentavaa ja rehellista. Varsinkin henkilokohtaista palautetta kaivat-
tiin lisaa omasta suorituksesta. Monet tyontekijoista olisivat toivoneet enemman tietoa siita

mita voisivat viela omassa toiminnassaan kehittaa tai parantaa.

Rehellista. Jos on, niin kun sanottavaa on se sitten niin kun positiivista tai ehka
enemman suomalaista negatiivista, sitakin saa antaa, jos se on vaan asiallista.
Jos ei pysty ottamaan rakentavaa palautetta vastaan, niin sitten kannattaa kat-
toa peiliin. (Haastattelu 5)

Kaipaisi koko ajan palautetta. Tietaisi, missa parantaa. Koska jos ei saa mitaan
palautetta, niin sita valilla miettii, onko hyva, tai tarviiko muuttaa jotain.
(Haastattelu 3)
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5.4  Tyoymparisto ja viihtyvyys

Neljas teema-alue haastatelluissa oli tyoymparisto ja viihtyvyys. Haastateltavilta kysyttiin,
etta millaiseksi he kokivat tyoilmapiirin ja tyokaverit seka kokivatko he yhteenkuuluvuutta
tyopaikalla. Lisaksi haasteltavilta tiedusteltiin, olivatko tyopaikan tyovalineet ja tyotilat kun-

nossa seka kokivatko he tyonteon olevan turvallista tyopaikalla.

Kaikki haasteltavat pitivat tyokavereistaan ja tyoilmapiiria pidettiin hyvana. Yhteenkuuluvuu-
den tunnetta pidettiin hieman alhaisena suuren vaihtuvuuden takia. Monet tyontekijoista oli-
vat opiskelijoita, jonka takia tyosuhteet saattavat olla lyhkaisia. Haastateltavat kokivat, etta
yhteenkuuluvuutta voitaisiin lisata yhteisilla tapaamiskerroilla kuten yhteisilla kehityskeskus-
teluilla. Kehityskeskusteluita on ollut yleensa noin yksi tai kaksi vuodessa aikaisemmin. Haas-
tateltavat, jotka olivat uusia kokivat, etta vastaanotto tyopaikalla oli ollut todella mukaan ot-

tava ja lammin.

On ollut tosi hyvaa. Kaikki on ottanut lampimasti mukaan. (Haastattelu 1)

Tyovalineet ja tyotilat olivat suurimmaksi osaksi kunnossa. Pienia parannuksia toivottiin, ku-
ten suurempia poytia ja parempia laatikoita. Osa haastateltavista totesi ergonomian olevan
valilla huonoa kumartelun ja kantamisen takia. Tahan parannuksena toivottiin esimerkiksi kor-
keampia poytia, jotta voidaan valttya turhilta kumarruksilta. Yksi haastateltavista koki, etta
Iso Omenan tilat olivat kaoottiset. Edistysta oli asiassa kumminkin jo tapahtunut. Osa haasta-
teltavista koki hankintojen tekemisen Lasten Fressiin olevan hidasta. Kaikki kokivat, etta tyo
on turvallista. Suurin osa haastateltavista kuitenkin piti tiloja siisteina ja ilmastointia kun-

nossa.

55 Ty

Haastattelun viimeisena teema-alueena oli tyo itsessaan. Haastateltavilta kysyttiin, etta oliko
tyo heidan mielestaan mielenkiintoista ja kokivatko he onnistumisen tunteita tyopaikalla. Li-
saksi heilta kysyttiin, oliko tyo monipuolista ja tarpeeksi haasteellista. Haastateltavilta myos
kysyttiin, kokivatko he, etta heilla oli etenemisen mahdollisuuksia Fressissa ja, oliko heilla

mahdollisuus vaikuttaa omaan tyontekoon ja tyotehtaviin.

Haasteltavat pitivat tyota suurimmaksi mielenkiintoisena ja kokivat paljon onnistumisen tun-
teita tyopaikalla. Onnistumisen tunteita syntyi varsinkin silloin, kun sai vastahakoisen lapsen
jaamaan Lasten Fressiin. Onnistumisisen tunteet vaikuttivat motivoivan tyontekijoita todella
hyvin. Osa haastateltavista tosin kertoi lyhyiden tyovuorojen laskevan tyon mielenkiintoi-

suutta. Tyota ei pidetty varsin monipuolisena ja tyon haasteellisuus vaihteli paivittain. Haas-

tateltavat eivat kokeneet tyota liian haastavana.
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Sitten on niin lyhkaisia vuoroja, niin ei huvita. (Haastattelu 2)

Se vahan riippuu tilanteesta. Tilanteet muuttuu niin paljon ja se on vahan pai-
vastakin kiinni. On helppoja paivia. (Haastattelu 2)

Haastattelevat kokivat, etta heilla ei ole etenemisen mahdollisuuksia Fressilla. Monet haasta-
teltavista antoivat kuitenkin sen kuvan, etta vaikka etenemisen mahdollisuuksia oman tyonku-

van ulkopuolelle ilmaantuisi, niin se ei heita kiinnostaisi.

En ma tiia, onko tassa niin kun etenemiseen. Ehka enemman, jos haluasi lasten
kanssa tehda jotain, niin tama on aika hyvaa pohjaa sille, mutta ei niin kun mi-
taan seuraavaa steppia esimerkiksi. Sitten vaihtuu ihan toimenkuva. (Haastat-
telu 5)

Haastateltavat kokivat, etta heilla oli jonkin verran mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyonte-

koon ja tyotehtaviin. Tyontekijat pystyivat laittamaan kaytettavyydet, jolloin paasevat tule-

Tai silleen, kun sina laitat kaytettavyydet. Niin sina laitat juuri ne, milloin sina
pystyt tekemaan, etta jos on paljon jotain menoa, niin sina pystyt jattaa sen
pois. Niin, ei tarvitse karsia omia menoja. (Haastattelu 3)

6  Johtopaatokset

6.1 Pohdinta

Kuntosalien valinen kilpailu on nykyaan todella kovaa ja yksi keino erottua joukosta on asian-
tunteva ja motivoitunut henkilokunta. Taman takia Fressillakin suhtauduttiin opinnaytetyoni
aiheeseen positiivisesti. Haastateltavat ovat minulle tuttuja, jonka takia ilmapiiri haastatte-
luille oli vastaanottava ja lammin. Sainkin hyvin kerattya materiaalia haastatteluiden valityk-
sella. Haastatteluita toteutettiin lopulta viisi kappaletta ja koen taman olevan riittava maara
opinnaytetyohon. Haastatteluista lopulta puhtaaksi kirjoitettiin noin 30 kymmenta sivua teks-
tia. Paras mahdollinen tilanne olisi ollut toteuttaa kuusi haastattelua, mutta tama ei lopulta

ollut mahdollista aikataulullisista syista.

Opinnaytetyon tutkimuksen kohteena on Lasten Fressin tyontekijoiden taman hetkinen moti-
vaation taso ja siihen vaikuttavat tekijat. Tutkimuksen tulokset antavat yritykselle tietoa
siita, mita he voivat viela kehittaa, jotta tyontekijoiden motivaatio olisi mahdollisimman hy-
vaa. Opinnaytetyon aikana esille tulleet tulokset eivat jattaneet tutkimusongelmaa avoi-
meksi. Tutkimuksessa selvisi, etta tyontekijoiden yleinen motivaatio taso on hyva. Joitain tar-

keita parantamisen kohteita myos loydettiin. Opinnaytetyon avulla pystytaan luomaan kattava
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kasitys Lasten Fressin motivaation tilasta ja siihen vaikuttavaista tekijoista. Opinnaytetyossa
esitettyihin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset analysoidessa todella kattavasti. Haastat-
teluiden kautta saatiin todella laajasti informaatiota ja paljon hyvia totutettavissa olevia ke-
hitysehdotuksia. Tutkimuksen tavoite koettiin siis saavutetuksi. Yritykselle saatiin luotua kat-
tava kuvaus Lasten Fressin motivaation nykytilasta ja useita kehitysehdotuksia pystyttiin anta-

maan tulosten avulla.

6.2 Kehitysehdotukset

Opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella yleinen motivaation taso Lasten Fressissa on
hyva. Tyontekijat viihtyvat toissa ja kokevat paljon onnistumisen tunteita tyota tehdessaan.
Tulosten pohjalta syntyi paljon kehitysehdotuksia ja kayn niita nyt lapi tyossani. Kehitysehdo-
tukset eivat ole tarkeysjarjestyksessa. Haastateltavista monet olivat opiskelijoita tai tekivat
toista tyota Lasten Fressin rinnalla. Taman takia he kokivat tarkeaksi mahdollisuuden vaikut-
taa omiin tyovuoroihinsa. Monille tyopaikka oli mahdollisuus saada lisaa tyokokemusta ja lisa-

tuloja. Tyo myos ehka koettiin valietappina seuraavaan asiaan tai tyopaikkaan.

Monet haastateltavista koki, etta on tarkeaa luoda selkeat yhteiset pelisaannot kaikille. Niita
tulisi myos paivittaa tasaisesti. Taman takia Check in-lista voisi olla hyva tapa uusien tyonte-
kijoiden perehdytyksessa. Uusille tyontekijoille voitaisiin antaa tulostettu lista, johon he voi-
sivat merkita, mita asioita heidan kanssaan on jo kayty lapi. Jos uudella tyontekijalla sattuu
olemaan useampi perehdyttyja, niin seuraava tietaa, mita asioita hanen kanssaan on jo kayty
lapi. Nain ei myoskaan mikaan asia jaa kaymatta lapi uuden tyontekijan kanssa. Nain saatai-
siin uudet tyontekijat helposti mukaan ja yhteistyo tyontekijoiden valilla helpottuisi. Tama

myo0s Vvoisi parantaa tyontekijoiden sitoutumista yritykseen.

Perehdytys ja rekrytointi ovat tarkeita. Niihin kannattaa ylityksessa panostaa. Talla hetkella
tyontekijoita on jouduttu palkkaamaan nopeaan tahtiin. Tama varmasti lisaa mahdollisuutta,
etta yritykseen myos palkataan tyontekijoita, jotka eivat sinne parhaiten sovellu. Tama kavi
ilmi my0os haastatteluista. Yksi haastateltava koki, etta valilla vastaan tulee uusia tyonteki-
joita, jotka eivat sovellu tyotehtaviin. Tama myos lisaa vaihtuvuutta yrityksen tyontekijoissa.
Osa haastateltavista oli suhteellisen uusia tyontekijoita. He kokevat saaneensa riittavan pe-

rehdytyksen ja vastaanotto oli ollut yrityksen sisalla kaikin puolin lammin seka vastaanottava.

Tyoilmapiiria pidettiin hyvana suuresta vaihtuvuudesta huolimatta. Haastateltavat kaipasivat
kumminkin lisaa yhteista harraste toimintaa. Tyoilmapiiria ja yhteen kuuluvuutta voidaan li-

sata ottamalla tyontekijat mukaan ideoimaan ja kehittamaan Lasten Fressin ja Fressin toimin-
taa. Haastateltavat luottavat esimiehiin ja tyokavereihin. Haastateltavat kokivat suurimmaksi

osaksi, etta esimiehet kuuntelivat ja Lasten Fressin ongelmiin puututtiin parhaan mukaan.
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Yksi haastateltavista koki, ettei pystynyt menemaan puhumaan esimiehelle, koska tama oli
niin kiireinen. Tilanne oli nyt kumminkin huomattavasti parantunut tyontekijan mukaan.

Tama nakyi parempana ilmapiirina tyopaikalla.

Viestinta on alue, jossa esimiehilla on viela parannettavaa haastateltavien mukaan. On tar-
keaa, etta esimiehet ovat tavoitettavissa. Ammattitaitoa esimiehilla haastatteluiden pohjalta
koettiin olevan, mutta heidan aikansa koetiin olevan tiukalla. Tama on johtanut siihen, etta
asioita on pitanyt priorisoida. Olisikin hyva, jos tyontekijoille viestiaan selkeasti, etta heidan
asiansa on kuultu ja asiaan puututaan tilanteen sallittua. Nain tyontekijat kokisivat tulleensa

paremmin kuulluiksi, vaikka asiaa ei voida heti ratkaista.

Palautetta haastateltavat kaipasivat lisaa, niin esimiehilta kuin tyokavereilta. Tyontekijat tar-
vitsevat palautetta tasaisin valiajoin. Olisikin hyva, jos esimiehet pystyisivat ottamaan tyon-
tekijoita useammin kehityskeskusteluihin, jossa palautetta voitaisiin antaa ja tyontekijat voi-
sivat kertoa huolistaan. Yhteisia ja kahdenkeskeisia kehityskeskusteluita pidetaan, mutta liian
harvoin. Kaikki haastateltavat olivat osallistuneet ainakin kerran kehityskeskusteluun ennen
haastatteluja. Kehityskeskusteluilta toivottiin haastatteluissa avoimuutta ja rehellisyytta. Oli-
sikin tarkeaa luoda kehityskeskusteluihin rentouttava ja avoin tunnelma, joka kannustaa tuo-
maan omia asioitaan esille yhteisissa tapaamisessa. Lisaksi olisi hyva kannustaa tyontekijoita
antamaan toisilleen ja esimiehille rakentavaa ja positiivista palautetta. Tyopaikalla olisi hyva
kannustaa tyontekijoita antamaan toisilleen vertaispalautetta. Taman lisaksi esimiehet voisi-
vat kartoittaa asiakastyytyvaisyytta saannollisesti esimerkiksi Happy or not-laitteen avulla tai
saannollisilla asiakaspalaute kyselyilla. Asiakastyytyvaisyyden tulokset voitaisiin jakaa saan-
nollisesti tyontekijoille. Tama kannustaisi tyontekijoita antamaan entista parempaa asiakas-
palvelua. Asiakastyytyvaisyys ja palautteen saanti voidaan yhdistaa palkitsemiseen esimerkiksi
asettamalla tavoite asiakastyytyvaisyys prosentti. Kun tavoite prosentti saavutetaan, voidaan
tyontekijoille antaa pieni palkinto. Tyontekijoita on tarkea kannustaa ja hyvasta tyosta voi-

daan viestia myos vastuuta lisaamalla tai muulla huomionosoituksella.

Haastateltavat kokivat tyonsa merkitykselliseksi yrityksessa ja tyonsa vaikuttavan yrityksen
menestykseen suuremassa kokonaisuudessa. Tama on tarkeaa motivaation synnyn kannalta ja
viestii tyontekijoille, etta yritys arvostaa tyontekijoita. Tyon haasteellisuus koettiin myos
haastateltavien keskuudessa olevan sopiva, vaikka se saattoikin vaihdella suuresti paivan tai

vuoron mukaan.

Palkitseminen on ollut haastateltavien mukaan kohtalaista ja pienia huomion osoituksia yri-
tykselta viela kaivattiin. Palkitsemisen ei taytynyt olla valttamatta rahallista vaan esimerkiksi

elokuvalippuja tai ruokaa. Palkkaa pidettiin hieman matalana haastateltavien keskuudessa,



40

mutta ilmaisen kuntosalijasenyyden ja suhteellisen helpon tyon koettiin tasoittavan sita. Palk-
kasumma vaihtelee jonkin verran tehtyjen tyovuorojen mukaan. Tyovuorojen jaon kumminkin
koettiin olevan tasapuolista. Kohtelun koettiin olevan tyopaikalla Lasten Fressin sisalla oikeu-
denmukaista. Haastateltavat kokivat, etta tyovuorot jaettiin tasaisesti ja kaikkien toiveet py-
rittiin niita suunniteltaessa huomioimaan. Aivan kuten aiemmin on sanottu, niin monet haas-
tateltavista oli opiskelijoita tai tekivat toista tyota Lasten Fressin ohella, jonka takia he koki-
vat etta pystyivat yhteen sovittamaan molemmat tehtavat hyvan vuorosuunnittelun kautta.

Tama lisasi huomattavasti haastateltavien motivaatiota ja tyon mielekkyytta.

Tyoymparisto ja viihtyvyys koettiin yleisesti haastateltavien kesken olevan hyva. Pienia paran-
tamisen kohteita tuli ilmi, kuten toive korkeammista poydista ja paremmista hyllyista. Suu-

rimmaksi osaksi tyotilat kuitenkin koettiin olevan siistit ja toimivat. Tyotilat olisi hyva suunni-
tella siten, etta ne ovat viihtyisat lapsille, mutta ergonomisesti suunniteltu tyontekijoille. Pa-

remman ergonomian saavuttaminen on helposti toteutettavissa.

Suurin osa haasteltavista koki, etta heilla ei ole mahdollisuutta edeta yrityksen sisalla. Tama
vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen yritysta kohtaan. Olisi
hyva, jos yritys pystyisi tarjoamaan koulutuksia tai etenemismahdollisuuksia uusille alueille
yrityksen sisalla niita toivoville tyontekijoille. Yritys hyotyisi myos siita, jos he jarjestaisivat
lastenhoidon peruskurssin niille tyontekijoille, joilta se puuttuu. Tahan olisi hyva sisallyttaa

ensiapukurssi.

6.3  Luotettavuus

Haastatteluja piti alun perin toteuttaa kuusi kappaletta, mutta niita saatiin lopulta totutettua
viisi. Tyontekijoista saatiin kumminkin suhteellisen hyva otanta. Haastateltavia saatiin seka
Iso Omenan ja Espoonlahden Lasten Fresseista. Suurin osa oli tyoskennellyt molemmissa kes-
kuksissa muutamia kertoja. Haastateltavat olivat tyoskennelleet Fressilla muutamasta kuu-
teellisen pieni Lasten Fressissa, niin ovat he helposti tunnistettavissa ian ja sukupuolen perus-
teella. Taman takia niita ei kerrota opinnaytetyossa. Kayttamalla teemahaastattelua
tutkimusmenetelmana saatiin haastateltavien omat mielipiteet kuuluviin ja se mahdollisti

tutkimusaiheen syvallisemman lahestymisen.

Tutkimuksen validiteetilla eli sen patevyydella tarkoitetaan sita, miten hyvin tutkimus kuvaa
tutkittavaa asiaa. Validiteetti voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Sisaisella va-
liditeetilla tarkoitetaan tutkimuksen sisaista logiikkaa ja johdonmukaisuutta. Ulkoisella validi-
teetilla tarkoitetaan taas sita, miten hyvin tutkimustuloksia voidaan kayttaa tutkimuksesta

toiseen. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2014, 129-130).
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Haastattelutilanteet jarjestettiin haastateltaville tutussa ymparistossa. Haastatteluun osallis-
ja kehitysehdotuksista. Haastattelun luotettavuutta voi heikentaa se, etta haastateltavilla on
taipumus antaa sosiaalisesti hyvaksyttavia vastauksia. Lisaksi haastattelut ovat tilannesidon-
naisia. Haastateltavat voivat antaa ihan erilaisia vastauksia toisessa tilanteessa tai ajankoh-
tana.(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 205-207)

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan sen luotettavuutta eli kuinka yhdenmukaisesti ja
johdonmukaisesti tutkimus on suoritettu seka miten tarkasti tuloksia voidaan mitata(Ronkai-

nen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2014, 131).

Opinnaytetyota tehdessa haastattelutilanteissa kysyttiin tarkoituksella samoja asioita useasti
vahan eri tavoin, jonka avulla tarkistettiin haastateltavan henkilon vastausten oikeellisuutta.
Nain pyrittiin myos valttymaan virheellisilta tuloksilta. Haastattelujen laatu varmistettiin
myos tarkastamalla, etta kaikki haastatteluissa kaytettava tekninen valineisto oli kunnossa
ennen haastatteluiden aloitusta. Tama tarkoitti sita, etta nauhurin toimivuus tarkastettiin

aina ennen haastattelun aloitusta. (Hirsjarvi & Hurme 2017, 184)

Tutkimuksen arviointiin kytkeytyy reflektion kasite. Reflektiolla, tarkoitetaan oman toiminnan
kriittista analysoimista tutkimuksessa(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tutkimuksen
tutkijan on oltava tietoinen omista lahtokohdistaan tutkijana. Tutkijan on arvioitava sita,
kuinka han tutkijana vaikuttaa aineistoonsa ja tutkimusprosessiinsa seka ilmoitettava tutki-
musraportissa lahtokohtansa. (Kylma, Vehvilainen-Julkunen & Lahdevirta 2003) Olen itse tyos-
kennellyt Fressilla noin kolmen vuoden ajan ja olin useamman haastateltavan kanssa tyosken-
nellyt jo vuosien ajan. Tama on voinut vaikuttaa haastateltavien antamiin vastauksiin. Haas-
tateltavat ovat saattaneet esimerkiksi antaa positiivisempia vastuksia kysymysiin. Toki on
myos mahdollista, etta haastattelijan tututtuus on myos luonut ilmapiirin, jossa uskaltaa

haastateltava tuoda mielipiteitaan paremmin esille.

Tutkimuksen eettisyydessa pitaa huomioida tiedonhankintaan ja tutkittavien suojaan liittyvat
kysymykset (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tutkimuksen eettisyys tuleekin esille
haastatteluiden luottamuksellisuuden ja yksityisyyden kohdalla. Tasta syysta haastateltavien
nimia tai muita taustatieoja ei kerrota tyossa. Haastateltaville kerrottiin ennen haastatteluti-
lannetta, etta he pysyvat anonyymeina. Tama sen takia, jotta he kokevat voivansa tuoda asi-
oita avoimesti esille haastatteluiden aikana. Haastatteluista on esitetty vain vahan suoria lai-

nauksia opinnaytetyossani, jotta haastateltavien anonyymisyys ei vaarantuisi.
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Liite 1

Liite 1: Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelurunko

Taustatiedot:

Kauanko olet tyoskennellyt Fressilla? Toimen kuva? Ika?

Motivaatio yleiskuva

- Mika motivoi toissa?

- Koetko tyosi merkitykselliseksi?

- Minkalaiseksi koet tyopaikan motivaation tilan talla hetkella?
- Milla tavoin tyomotivaatiota voitaisiin kehittaa tyopaikalla?

Palkitseminen

- Palkitseminen

Tyosta saatu kiitos ja tunnustus
Henkilostoedut

Palkka

- Oikeudenmukaisuus

Esimies
- Esimies taidot
- Tarpeeksi opastusta ja neuvoja?
- Tiedatko mita sinulta odotetaan tyossasi?
- Tuki ja kannustus
Palaute

Tyoymparisto ja viihtyvyys
- Tyoilmapiiri
- Tyokaverit
- Yhteenkuuluvuus
- Tyotilat ja tyovalineet
- Turvallisuus ja terveellisyys

Tyo

- Mielenkiintoisuus

- Kokeeko onnistumisen tunteita toissa?

- Tyossani on hyvat kehittymismahdollisuudet?

- Riittava osaaminen ja perehdytys

- Monipuolisuus

- Haasteellisuus

- Kuormittavuus

- Koetko, etta sinulla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyontekoon ja tyotehtaviin?



